
 

 

รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ 
 

 

โครงการ “จริยธรรมในวิชาชีพขาราชการ” 
(Ethics of the Government Officials’ Profession) 

 
 
 
 

โดย รศ.ดร.ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด และคณะ 
30 กันยายน 2556 



สัญญาเลขท่ี RDG54H0003 

 

รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ 

 

โครงการ “จริยธรรมในวิชาชีพขาราชการ” 

 
                    คณะผูวิจัย                                            สังกัด 

1. รศ.ดร.ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด         มหาวิทยาลยัมหดิล 
2. ผศ.ดร.นติยา สําเร็จผล          มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
3. นางพรทิพย ครุฑคํา              มหาวิทยาลยัมหดิล 

 
 

ชุดโครงการ “จริยธรรมในวิชาชีพขาราชการ”  
สนับสนุนโดยสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.)  

(ความเห็นในรายงานน้ีเปนของผูวิจัย สกว.ไมจําเปนตองเห็นดวยเสมอไป) 
 



 
รายงานโครงการวิจัย เรื่อง “จริยธรรมในวิชาชีพ” 
 
ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด.   
  จริยธรรมในวิชาชีพขาราชการ.—  นครปฐม :  คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล, 2556.   
  160 หนา. -- (จริยธรรมในวิชาชีพ). 
 
  1. จริยธรรม.  2. จรรยาบรรณ.  I. นิตยา สําเร็จผล, ผูแตงรวม. II. ช่ือเร่ือง. 
 
174 
ISBN 978-616-279-311-0 
ผูผลิต  คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
  25/25 ถนนพุทธมณฑลสาย 4 ตําบลศาลายา อําเภอพุทธมณฑล 
  จังหวดันครปฐม 73170 
ปท่ีพิมพ  พ.ศ. 2556 คร้ังท่ี 1 
จํานวนพิมพ 100 เลม 
 



 
คํานําจากหัวหนาโครงการวิจัย 

“จริยธรรมในวิชาชีพ” 
 
 

สังคมไทยในอดีตเปนสังคมปด  การประกอบอาชีพในอดีตจึงเปนการใหบริการแก
บุคคลในกลุมท่ีมีความคุนเคยกันดี  มีวิถีการดําเนินชีวิต  วัฒนธรรม  ขนบธรรมเนียมประเพณี และ
อุดมคติคลายคลึงกัน  และดวยเหตุท่ีรูจักกันดีนี้เอง  จึงมีความซ่ือสัตยตอกัน  มีความเกรงใจและมี
ความเคารพซึ่งกันและกัน ดังเชนในอดีตแพทยผูรักษาโรคไปท่ีบานคนไข เพื่อดูแลรักษาคนไขใน
ชุมชนท่ีตนอาศัยอยู  มีความรูจักมักคุนกันเปนอยางดี  จึงทําใหการประกอบอาชีพของแพทยดําเนิน
ไปดวยความรูสึกเปนมิตรไมตรี มีความเคารพซึ่งกันและกัน นับวาเปนมาตรการท่ีสามารถใช
ควบคุมการประกอบอาชีพและควบคุมสังคมไดเปนอยางดี 

อยางไรก็ตาม ในสมัยปจจุบันสังคมไทยเปนสังคมโลกาภิวัตน  ผูคนประกอบอาชีพ
ตางๆ อยางกวางขวางและหลากหลาย  อาชีพสวนใหญกลายเปนวิชาชีพ  ผูประกอบวิชาชีพตองเขา
รับการศึกษาอบรมในสถาบันตางๆ จึงจะสามารถประกอบวิชาชีพนั้นๆ ได และมักมีใบปริญญาบัตร
รับรองวา  ไดผานการศึกษาอบรมท่ีจะสําเร็จการศึกษาออกไปประกอบวิชาชีพไดในอนาคต  
ผูประกอบวิชาชีพ หรือท่ีเรียกในภาษาอังกฤษวา professional จะตองประกอบวิชาชีพอยางเต็มเวลา 
และอุทิศตนเองใหแกวิชาชีพนั้นๆ โดยเต็มท่ี (Silcock, ed, 1972: 13)  นอกจากนี้  ผูประกอบวิชาชีพ
มีกลุมผูประกอบวิชาชีพเดียวกัน (peers) อีกมากมาย  จนกระท่ังมีการจัดต้ังสมาคมวิชาชีพข้ึน  
และท่ีสําคัญท่ีสุด  ผูประกอบวิชาชีพทุกคนจักตองคํานึงถึงจริยธรรมในวิชาชีพของตน  จะประกอบ
วิชาชีพของตนโดยคํานึงถึงแตประโยชนของตนเอง  กอนประโยชนของผูรับบริการในวิชาชีพ 
ของตนมิได  หากแตจะตองแสวงหาหนทางที่จะพัฒนาวิชาชีพของตนใหเจริญกาวหนารุงเรือง
ยิ่งข้ึนไป เพื่อเกียรติและศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพนั้นๆ 

คําวา “จริยธรรม” แปลมาจากภาษาอังกฤษวา ethics หรือ ethical rules หรือ ethical 
principles มาจากคําภาษากรีกวา ethos ซ่ึงแปลวาอุปนิสัย ธรรมเนียมท่ีปฏิบัติกันมาชานาน 
พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ไดใหความหมายของคําวา “จริยธรรม” ไววา จริยธรรม 
หรือ จรรยาบรรณ หมายถึง ประมวลความประพฤติท่ีผูประกอบอาชีพการงานแตละอยางกําหนดข้ึน  
เพื่อรักษา สงเสริมเกียรติคุณ ช่ือเสียง และฐานะของสมาชิก อาจเขียนเปนลายลักษณอักษรไว
หรือไมก็ได (พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน, 2542: 289) 

พระพรหมคุณาภรณ (ประยุทธ ปยุตฺโต) ไดอธิบายความหมายของคําวา “จริยธรรม” 
ไววา จริยธรรม มาจากคําวา “พรหมจรรย”  หมายถึง ความประพฤติอันประเสริฐ หรือประพฤติ
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บริสุทธ์ิอยางพรหม การดําเนินชีวิตอันประเสริฐ การครองชีพอยางประเสริฐ หรือความเปนอยู 
อยางประเสริฐ ซ่ึงในพุทธศาสนาหมายถึง  มรรค  คือ วิธีการปฏิบัติสายกลาง ประกอบดวย
องคประกอบ 8 ประการ บางคร้ังเรียกวา “ไตรสิกขา”  คือ  การศึกษา  3  ประการอันไดแก ศีล สมาธิ 
ปญญา ดังนั้น จริยธรรมหรือ พรหมจรรย มรรค และไตรสิกขา ท้ังหมดนี้เปนทางปฏิบัติเพื่อ 
นํามนุษยไปสูจุดหมายในชีวิต (พระพรหมคุณาภรณ, 2544: 533-534) 

พระราชชัยกวี (ภิกขุพุทธทาส อินทปญโญ)  กลาววา  “จริยธรรม”  แปลวา เปนส่ิงท่ี
พึงปฏิบัติ  จะตองประพฤติ สวน “ศีลธรรม” นั้น หมายถึง ส่ิงท่ีกําลังประพฤติอยู หรือ ประพฤติแลว 
จริยธรรม หรือ ethics อยูในรูปของปรัชญาคือ เปนส่ิงท่ีตองคิดตองนึก สวนเรื่องศีลธรรม หรือ 
morality นี้ตองทําอยูจริงๆ เพราะเปนปญหาเฉพาะหนา (พระราชชัยกวี, 2511: 4-5) 

ในซีกโลกตะวันตกนั้น โสเครตีส (Socrates, 470-399 กอน ค.ศ.) นักปรัชญากรีก
โบราณผูมีช่ือเสียงเปนคนแรกท่ีเร่ิมวิเคราะหความหมายของคุณคาทางจริยธรรม โดยการสนทนา 
(dialogue) กับบรรดาลูกศิษยของเขาเกี่ยวกับปญหาเร่ืองความดี ความยุติธรรม ความกลาหาญ 
อยางไรก็ตาม โสเครตีสมิไดใหคําตอบท่ีแนนอนเก่ียวกับความหมายของคุณคาทางจริยธรรม
เหลานั้น แตก็ไดใหขอเสนอแนะไววา ถามนุษยปราศจาก คาทางจริยธรรม การกระทําและความ
ประพฤติของมนุษยก็จะเปนส่ิงท่ีไมชอบ และในเร่ืองของจริยธรรมนี้ส่ิงท่ีจะขาดเสียมิไดก็คือ การ
รูจักไตรตรองทางปญญา (W. Earle, 1992: 3-9) ท้ังนี้เพราะมนุษยมีปญญาจึงควรจะรูจักไตรตรอง
ดวยปญญา จึงจะทําใหมนุษยสามารถเขาถึงหลักการทางจริยธรรมท่ีเปนหลักสากลสําหรับมนุษยได 

เพลโต (Plato, 427-347 กอน ค.ศ.) ซ่ึงเปนศิษยของโสเครตีส กลาวถึงเร่ืองคุณธรรมไว
วา บุคคลท่ีเปนผูมีคุณธรรมยอมกระทํากิจกรรมตางๆ ดวยเหตุผลเสมอ  ปญญาจึงเปนคุณธรรมท่ี
เปนรากฐานของคุณธรรมท้ังมวล 1  ฉะนั้นมนุษยผูมีปญญาจึงเปนมนุษยผูมีคุณธรรม เพลโตมี
ความเห็นสอดคลองกับโสเครตีสในเร่ืองจริยธรรมวา ปญญา คือคุณลักษณะพิเศษของมนุษย และ
ปญญานี้เองท่ีสามารถพามนุษยไปสูความเปนจริงท่ีแทได (W. Earle 1992: 187-190) 

มองเตสกิเออ (Montesquieu, 1689-1755 กอน ค.ศ.) นักปรัชญาการเมืองชาวอิตาเลียน
ผูมีช่ือเสียงไดกลาววา จริยธรรมเปนอุดมการณหรือมาตรฐาน ความประพฤติของมนุษยท่ีเปน
จุดมุงหมายเพ่ือความดีสูงสุด  เพื่อตอสูหรือขัดแยงกับส่ิงท่ีเรียกวา  เปนความผิดความเลว  
ความชั่วราย หรือความโงเขลา (วิภาวรรณ ตุวยานนท, 2428: 7) ดวยเหตุนี้ ผูประกอบวิชาชีพทุก
วิชาชีพจึงจําเปนท่ีจะตองมีจริยธรรมในการประกอบกิจการงานทุกอยาง 

Cambridge Advanced Learner’s Dictionary ใหความหมายของคําวา “จริยธรรม” ไว
วา จริยธรรมคือ ระบบความเช่ือซ่ึงเปนท่ียอมรับกันในหมูชน ซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย 

                                                        
1  คุณธรรม (virtue) หมายถึง คุณงามความดี หรือหมายถึง ความเคยชินในการประพฤติดี (กีรติ บุญเจือ, 2534: 79) 
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โดยเฉพาะอยางยิ่ง ระบบซ่ึงมีศีลธรรมเปนพื้นฐาน (Cambridge Advanced Learner’s Dictionary, 
2008: 478) 

ดังนั้นหากจะกลาวโดยสรุป นักปราชญท้ังตะวันออกและตะวันตกลงความเห็นคลายๆ 
กันวาจริยธรรมคือ หลักการท่ีมนุษยในสังคมควรยึดถือปฏิบัติ เพื่อการอยูรวมกันอยางเปนสุขใน
สังคมนั้นเอง และในการทํางาน หรือการประกอบวิชาชีพของมนุษย มนุษยจําเปนจะตองคํานึงถึง
จริยธรรมในการทํางานหรือการประกอบอาชีพ เพราะในการประกอบวิชาชีพสวนใหญ เปนการ
ใหบริการแกสังคมจําเปนตองมีผูรับบริการ ผูประกอบวิชาชีพ หรือผูใหบริการซ่ึงจะตองเปนผูมี
จริยธรรมสูง ไมเห็นแกประโยชนสวนตน ไมกอใหเกิดความเสียหายแกผูรับบริการและสังคม
โดยรวม ตลอดจนสนองตอบความตองการของสังคมอยางมีประสิทธิภาพโดยคํานึงถึงเกียรติและ
ศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพของตนเปนสําคัญ      

ดวยเหตุนี้  ผูประกอบวิชาชีพจึงมีการกําหนดคุณสมบัติของผูประกอบวิชาชีพไวอยาง
ชัดเจน โดยสวนใหญแลวจะกําหนดวาตองสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาชีพนั้นๆ และไดรับปริญญา
หรือประกาศนียบัตรเปนหลักฐาน กําหนดใหมีการข้ึนทะเบียนและรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
นั้นๆ ตลอดจนจัดต้ังองคกรควบคุมการประกอบวิชาชีพ ซ่ึงตามกฎหมายไทยมีอยู 2 ลักษณะไดแก 
การจัดต้ังสมาคมวิชาชีพ หรือ สภาวิชาชีพ  เชน  เนติบัณฑิตยสภา  คุรุสภา  แพทยสภา  สภาการ
หนังสือพิมพ  สภาทนายความ  สภาการพยาบาล  เปนตน  หรืออาจจะต้ังเปนคณะกรรมการก็ได แต
มีขอสังเกตวา ในกรณีของคณะกรรมการนั้นจะมีลักษณะเปนเร่ืองยอยของวิชาชีพ มากกวาท่ีจะเปน
ท้ังวิชาชีพรวมกัน  เชน  คณะกรรมการควบคุมการประกอบวิชาชีพสอบบัญชี  คณะกรรมการ
ควบคุมการบําบัดโรคสัตว  คณะกรรมการควบคุมการประกอบโรคศิลปะ  เปนตน 

ท้ังนี้โดยองคกรเหลานี้ มีหนาท่ีคอยสอดสองดูแล และควบคุมความประพฤติของ 
ผูประกอบวิชาชีพ  โดยมีอํานาจสอบสวนผูถูกกลาวหาวาประพฤติตนละเมิดจริยธรรมแหงวิชาชีพ 
ตลอดจนการลงโทษผูประกอบวิชาชีพตามท่ีกฎหมายกําหนดไว ดวยการวากลาวตักเตือน  
ภาคทัณฑ ส่ังพักใชใบอนุญาต  หรือเพิกถอนใบอนุญาต  ตามสมควรแกกรณี 

จะเห็นไดวาเกอืบทุกวิชาชีพมีจริยธรรมในวิชาชีพกํากับท้ังส้ิน  ท้ังนี้เพื่อเปนการรักษา
มาตรฐานคุณภาพของการบริการ ตลอดจนความม่ันคงของสมาชิกในวิชาชีพ ท้ังนี้โดยมีการจดัต้ัง
องคกร หรือหนอยงาน เชน สมาคมวิชาชีพ (professional association) หรือสภาวิชาชีพ 
(professional council)  เพื่อใหการประกอบวิชาชีพดําเนนิไปอยางมีมาตรฐาน สมศักดิ์ศรีของ
วิชาชีพ  ประชาชนผูใชบริการไดรับความปลอดภัย  สะดวก  รวดเร็ว  ตลอดจนไดรับประโยชนจาก
บริการในวิชาชีพอยางเต็มท่ี 

อยางไรก็ตาม  ในปจจุบันนี้สังคมไทยมีการเปล่ียนแปลงจากอดีตเปนอันมาก และ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วจนกระท่ังความเจริญทางจิตใจตามไมทัน ความเปล่ียนแปลงทางสังคม
ดังกลาวนี้  สืบเนื่องจากความเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจ  ซ่ึงเปล่ียนจากระบบเศรษฐกิจแบบ
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เกษตรกรรมเพื่อการยังชีพเปนระบบเศรษฐกิจแบบอุตสาหกรรมเพ่ือการสงออก  เชนเดียวกับ
ประเทศตะวันตกในยุโรปและสหรัฐอเมริกา สงผลกระทบใหสังคมไทยเปนสังคมท่ีมีการพัฒนาไป
ในแนวทางวัตถุนิยม และบริโภคนิยม กระแสวัฒนธรรมวัตถุนิยมและบริโภคนิยมท่ีสังคมไทย
รับมาในชวงกวา 60 ปมานี้ สงผลกระทบใหเกิดการเปล่ียนแปลงคานิยมในการดําเนินชีวิต 
การศึกษา  การแตงกาย  รูปแบบของบานเรือนท่ีอยูอาศัย  ตลอดจนพฤติกรรมการประกอบอาชีพ
ตางๆ ดวย  มีการใหความสําคัญกับวัตถุและการบริโภคเปนอยางมาก และเน่ืองจากเงินเปนปจจัย
สําคัญท่ีจะใหไดมาซ่ึงวัตถุ  ปญหาสวนใหญของคนในสังคมไทยขณะน้ีลวนมีสาเหตุมาจาก 
ความตองการเงินดวยกันท้ังส้ิน  ดังนั้นจึงมีการประพฤติเบ่ียงเบนจากจริยธรรมของคนในวิชาชีพ
ตางๆ เปนจํานวนมาก  เพื่อตองการผลประโยชนในรูปของเงิน นําไปสูปญหาจริยธรรมในวิชาชีพ
ตางๆ ซ่ึงยากตอการแกไขเปนอยางยิ่ง 

ดวยเหตุนี้  ชุดโครงการวิจัยเร่ือง “จริยธรรมในวิชาชีพ”  จึงมีวัตถุประสงคสําคัญ  
4 ประการดังนี้  ประการท่ีหนึ่ง มุงท่ีจะศึกษาพัฒนาการของหลักจริยธรรมในวิชาชีพตางๆ ต้ังแต
อดีตจนถึงปจจุบัน  ประการท่ีสอง ศึกษา วิเคราะหปญหาทางจริยธรรมในวิชาชีพตางๆ วามีลักษณะ
อยางไร  ตลอดจนผลกระทบของปญหาเหลานี้ท่ีมีตอสังคมไทยปจจุบัน  ประการท่ีสามวิเคราะห
กลไก ท่ี จะควบ คุมการประพฤติ เ บ่ี ย ง เบนจากจ ริ ยธรรมของ บุคคลในวิ ช า ชีพต า งๆ  
และประการสุดทาย เสนอแนวทางแกไขปญหาท่ีเกี่ยวกับจริยธรรมในวิชาชีพตางๆ อยางเปน
รูปธรรม ท้ังนี้ชุดโครงการดังกลาว ประกอบดวย โครงการวิจัยยอยเกี่ยวกับจริยธรรมในวิชาชีพ
ตางๆ 11 โครงการดังนี้ 

1. จริยธรรมวิชาชีพนักกฎหมาย ศาสตราจารยพิเศษ วิชา มหาคุณ และคณะ 
2. จริยธรรมวิชาชีพนักธุรกิจ               รองศาสตราจารยจินตนา บุญบงการ  และคณะ 
3. จริยธรรมวิชาชีพทหาร  พลโทศานิต สรางสมวงศ  และคณะ 
4. จริยธรรมวิชาชีพนักการเมือง          รองศาสตราจารย ดร.วริยา ชินวรรโณ และคณะ 
5. จริยธรรมวิชาชีพขาราชการ รองศาสตราจารย ดร.ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด 

และคณะ   
6. จริยธรรมในวิชาชีพตํารวจ               พลตํารวจตรีอดุลย ณรงคศักดิ์  และคณะ 
7. จริยธรรมวิชาชีพแพทย   นายแพทยวิรัช ทุงวชิรกุล  และคณะ 
8. จริยธรรมวิชาชีพพยาบาล            รองศาสตราจารย ดร.มณี อาภานันทิกุล  และคณะ 
9. จริยธรรมวิชาชีพส่ือมวลชน พันตํารวจโท ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิริวรรณ 

อนันตโท   และคณะ 
10. จริยธรรมในวิชาชีพครู             อาจารย ดร.ธัญลักษณ รุจิภักดิ์ และคณะ 
11. จริยธรรมในวิชาชีพอาจารย       อาจารย ดร.ประทีป ฉัตรสุภางค และคณะ 
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ในนามของคณะวิจัย ดิฉันขอขอบพระคุณสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 
เปนอยางยิ่ ง  ท่ี เห็นความสําคัญของเ ร่ืองจริยธรรมในวิชาชีพ  และไดให ทุนแกคณะวิจัย  
ซ่ึงประกอบดวยบุคลากรผูเช่ียวชาญในแตละวิชาชีพ จากสถาบันตางๆ มารวมมือรวมใจกัน
สรางสรรคผลงานวิจัยนี้จนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี คณะวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาผลงานวิจัยดังกลาว
จะนําไปสูการตระหนักถึงปญหาทางจริยธรรมในวิชาชีพท่ีเกิดข้ึนในสังคมไทย นอกจากนี้ คณะวิจัย
หวังเปนอยางยิ่งวาแนวทางท่ีเหมาะสมในการแกไขปญหาซ่ึงคณะวิจัยไดเสนอไว  จะกอใหเกิด
ประโยชนในทางปฏิบัติตอสังคมไทยโดยรวม และปรากฏผลเปนการพัฒนาประเทศไทยอยางยั่งยืน 
อันเปนความปรารถนาสูงสุดของคณะวิจัยทุกคน 
 

            รองศาสตราจารย ดร.วริยา ชินวรรโณ 
        คณบดีคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 

       มหาวิทยาลัยมหิดล 
            หัวหนาโครงการวิจัยเร่ือง “จริยธรรมในวิชาชีพ”  
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         กิตติกรรมประกาศ 
  
 

คณะผูวิจัยตองขอขอบคุณ  สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย  (สกว .) ท่ีให
ความสําคัญกับเร่ืองจริยธรรมในองคกร และเปดโอกาสใหคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร  
โดย รองศาสตราจารย ดร. วริยา ชินวรรโณ คณบดี คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล ไดสรางสรรโครงการวิจัยเชิงบูรณาการดานจริยธรรม ในคร้ังนี้ ซ่ึงการใหทุน
สนับสนุนการวิจัยคร้ังนี้ ทําใหการวิจัยสามารถบรรลุผลสําเร็จไปไดเปนอยางดี อีกท้ังยังเปน
ประโยชนตอฝายผูกําหนดนโยบาย ในการประเมินวานโยบายของรัฐบาลท่ีนําไปใชมีความกาวหนา 
หรือตองมีการแกไขปรับปรุงนโยบายดังกลาวแคไหนอยางไร 
 ท่ีสําคัญท่ีสุด ผูวิจัยตองขอขอบคุณอยางสูงแก ผูบริหารทุกระดับและเจาหนาท่ีทุกฝายของ
หนวยงานพหุภาคีท่ีเปนหนวยตัวอยางในการวิเคราะหของการวิจัย ผูซ่ึงไดเขารวมสนทนากลุมยอย
ทุกทาน ท่ีใหขอมูลท่ีมีคุณคาอยางมากกับงานวิจัยคร้ังนี้ รวมท้ังผูท่ีใหขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการ
วิจัยอีกหลายทาน ท่ีไมสามารถกลาวนามของทานเหลานั้นไดครบทุกทาน และไมสามารถกลาวอาง
นามไดในท่ีนี้เนื่องจากจริยธรรมของการวิจัย  แตทุกทานท่ีใหขอมูลยอมตระหนักวาทานเปนผูมี
สวนอยางมากท่ีสุดท่ีทําใหงานวิจัยคร้ังนี้สําเร็จลุลวงไปได และขอมูลของทานเปนคุณประโยชน
อยางมากในการวิจัยคร้ังนี้ เพื่อใหเกิดประโยชนตอสวนรวมโดยเฉพาะการนํานโยบายไปปฏิบัติงาน 
ตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
 ส่ิงท่ีนับวามีคุณคามากท่ีสุด ผูวิจัยตองขอขอบคุณ ผูบริหารและเจาหนาท่ีทุกฝายของ 
กระทรวงตางๆ ท่ีมีสวนชวยใหการดําเนินการจัดเก็บสถิติขอมูลการสํารวจ การใหความรวมมือ
ติดตอประสานงานกับคณะผูวิจัยในดานตางๆ ท้ังดานสถานท่ีเก็บขอมูล การชวยประสานงานติดตอ
ระหวางคณะผูวิจัยและหนวยงานพหุภาคี และการอํานวยความสะดวกระหวางการวิจัยทุกดานท่ีทํา
ใหการดําเนินงานวิจัยลุลวงไปไดอยางราบร่ืน  
 
              รองศาสตราจารย ดร. ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด และคณะ 

                       กรกฎาคม 2556 
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บทสรุปสําหรับผูบรหิาร 
 

         
 1.1 ความเปนมาและความสําคัญของการวจิัย 
      สํานักงานขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดกําหนดขอบังคับ ก.พ.วาดวยจรรยาบรรณของขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2537 ซ่ึงประกาศใชเม่ือวันที่ 9 มีนาคม 2537  ตอมาไดกําหนดใหมีประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
ซ่ึงนายกรัฐมนตรีไดลงนามในประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน เม่ือวันที่ 16 กันยายน 2552  ประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันที่ 5 พฤศจิกายน 2552 และมีผลใชบังคับต้ังแตวันท่ี 3 กุมภาพันธ 2553 (สํานักงาน
ขาราชการพลเรือน, 2553)   ตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน ตามขอ 17 ใหจัดต้ังกลุมงานคุมครอง
จริยธรรมขึ้นในทุกสวนราชการข้ึนตรงตอหัวหนาสวนราชการมีหนาที่คุมครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน 2552อีกท้ังบทเฉพาะกาลขอ 23 กําหนดใหการดําเนินการจัดต้ังกลุมงานคุมครองจริยธรรม
ในสวนราชการทุกแหงภายในเกาสิบวัน นับตั้งแตวันท่ีประมวลจริยธรรมมีผลใชบังคับ (ประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน 2552) ซ่ึงนั่นคือภายในวันที่ 2 พฤษภาคม 2553  
     แตในการนําขอบัญญัติในดานจริยธรรมไปใชปฏิบัติจริง ยังไมมีการศึกษาวาไดมีกระบวนการดําเนินการ
อยางไร อีกทั้งหนวยงานตางๆ มีปญหา อุปสรรคอยางไรบางในการนําไปใชดานจริยธรรมของขาราชการพล
เรือน การวิจัยครั้งน้ีจึงเห็นความสําคัญในการศึกษาการนําจริยธรรมขาราชการพลเรือนไปใชในทางปฏิบัติ 
รวมท้ังปญหาอุปสรรคในการนํานโยบายไปใช  อีกท้ังศึกษากระบวนการนําไปใชของกลไกการควบคุม
จริยธรรมของขาราชการพลเรือนในดานมาตรการท่ีสงเสริมการปฏิบัติตามจริยธรรมของขาราชการพลเรือนทั้ง
ในระดับฝายปฏิบัติและฝายบริหาร รวมทั้งประสิทธิผลของมาตรการลงโทษแกผูไมปฏิบัติตามจริยธรรมที่
กําหนดไว 
 2 .วัตถุประสงคการวิจัย 

2.1 เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ของหนวยงาน
ตางๆ  

2.2 เพื่อจัดทํามาตรการในการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนในระดับผู
ปฏิบัติ และระดับผูบริหาร 
3 ขอบเขตการวิจัย 
การวิจัยกําหนดกรอบการศึกษาจริยธรรมขาราชการพลเรือน โดยศึกษาจากขาราชการท่ีสังกัดกระทรวง สังกัด
สํานักนายกรัฐมนตรี และสวนราชการไมสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง และองคกรอ่ืนๆตาม
รัฐธรรมนูญท่ีมีการนําไปใชประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ 



 
4. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
     ผลจากการวิจัยนี้ 

4.1 ทําใหไดขอมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนไทยในปจจุบัน  
ซ่ึงหนวยงานตาง ๆ สามารถใชเปนขอมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน
ในหนวยงาน 

4.2. ไดมาตรการในการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวล จริยธรรมขาราชการพลเรือน รวมทั้งจริยธรรม
สําหรับผูบริหาร ท่ีสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
5 วิธีการวิจัย 

การศึกษาครั้งน้ีใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-Methods) ระหวางการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative data collection)  และการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data collection) สําหรับวิธีการการ
เก็บขอมูล ใชวิธีการเก็บขอมูลของการวิจัยเชิงคุณภาพ ใชเก็บรวบรวมขอมูลดวยการสนทนากลุมยอย (focus 
groups)  สวนวิธีการเก็บขอมูลของการวิจัยเชิงปริมาณใชวิธีการสํารวจ (survey) จากกลุมเจาหนาที่ขาราชการพล
เรือน โดยการสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางหนวยงานท่ีมีการนําประมวลจริยธรรมขาราชการไปปฏิบัติ
จํานวน 118 หนวยงาน ๆ ละ 70 ชุด รวมทั้งส้ิน 8,260 ชุด ไดแบบสอบถามกลับคืนทั้งส้ิน  117 หนวยงาน  (มี
อัตราการตอบกลับของหนวยงาน รอยละ 99.15)   จํานวน 5,795 ฉบับ (อัตราการตอบกลับประมาณ 70%)  
6  ผลการวิจัย 
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
          กลุมตัวอยางเปนขาราชการพลเรือนสังกัดหนวยงานราชการ 117 แหงในกรุงเทพมหานคร รวมจํานวน
ทั้งส้ิน 5,795 คนสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 65.6) มีประสบการณในการทํางาน นอยกวาและเทากับ 20ป  
ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 ของหนวยงาน  
1.1. ประสบการณเกีย่วกบัการดาํเนินงานตามประมวลจรยิธรรมขาราชการพลเรอืน ในหนวยงานของขาราชการ  
พบวา 
         1) การไดรับรูเกี่ยวกับ ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน   ขาราชการกลุมตัวอยางสวนใหญ (รอยละ 
82.5) ไดรับรูประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน โดยสวนใหญเปนการไดรับรูจากหนวยงาน รองลงมาคือ
รับรูจากส่ือตางๆ  
           และเม่ือพิจารณาการรับรูและความเขาใจในประเด็นตางๆของประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
พบวาขาราชการเกือบท้ังหมด (รอยละกวา 90 ) รับรูและมีความเขาใจในเนื้อหาประมวลจริยธรรมทั้ง 10 ขอ 
ยกเวนประเด็น “ขอ 7 ขาราชการตองปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยขอมูลขาวสารของทางราชการอยางเครงครัด



และรวดเร็ว ไมถวงเวลาใหเน่ินชา และใชขอมูลขาวสารท่ีไดมาจากการดําเนินงานเพ่ือการในหนาที่ และให
ขอมูลขาวสารแกประชาชนอยางครบถวน ถูกตอง ทันการณ และไมบิดเบือนขอเท็จจริง” และ “ขอ5. ขาราชการ
ตองเคารพ และปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญ และกฎหมายอยางตรงไปตรงมา”  
        สําหรับการรบัรูและความเขาใจในสภาพการบังคับใชของประมวลจริยธรรมฯ  พบวาขาราชการกวารอยละ 
70  มีการรับรูและเขาใจวาประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนนี้มีผลบังคับใชแลว ขาราชการทุกคนมีบทบาท
หนาที่ที่ตองปฏิบัติตาม โดยหนวยงานตองมีมาตรการในการสงเสริมการประพฤติตามประมวลจริยธรรมนี้ และ
การฝาฝนหรือประพฤติผิดประมวลจริยธรรมตองมีการลงโทษ และขาราชการประมาณกวารอยละ 60 ท่ีมีการ
รับรูและเขาใจวาหนวยงานตองมีมาตรการลงโทษผูประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ และการประพฤติผิด
ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนเปนความผิดทางวินัย  ในขณะท่ียังมีขาราชการกวารอยละ 50 ที่เขาใจวา
การประพฤติทางศาสนาเชนการทําบุญไหวพระ ถวายเทียน เปนสวนหนึ่งของประมวลจริยธรรมฯน้ี  
1.2 การดําเนินงานของหนวยงานเกี่ยวกับการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน  
พบวา 
           1.2.1 การดําเนินงานใหมีผูรับผิดชอบดูแล 
                 1) สวนใหญตอบวาหนวยงานมีการจัดตั้งกลุมงานคุมครองจริยธรรมข้ึนมาในหนวยงาน (รอยละ
56.8) แตมีอีกประมาณรอยละ 17 ท่ีตอบวาไมมีการจัดต้ังกลุมงานนี้ รวมทั้งยังมีผูท่ีตอบวาไมทราบวามีการจัดต้ัง
กลุมงานนี้หรือไม ถึงรอยละ 24.5 
                2)  สวนใหญตอบวาหนวยงานมีการแตงตั้งคณะกรรมการจริยธรรม (รอยละ64.5) ในขณะท่ีมีผูไม
ทราบและคิดวาไมมีการดําเนินการแตงต้ังคณะกรรมการจริยธรรมในหนวยงานอีกประมาณรอยละ 34 
1.3 แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนของหนวยงาน     
           กลุมตัวอยางสวนใหญ (รอยละ57.5)  ตอบวาหนวยงานมีการกําหนดแนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ
องหนวยงาน โดย หนวยงานสวนใหญประกาศใชแนวปฏิบัติตามท่ีก.พ.กําหนด (รอยละ45.2) และบาง
หนวยงานจัดทําแนวปฏิบัติของตนเอง (รอยละ13.9)  
1.4 การดําเนินการของหนวยงานในการเผยแพรใหความรูเรื่องประมวลจริยธรรมใหแกขาราชการ พนักงาน 
ลูกจาง 
            กลุมตัวอยางสวนใหญรอยละ72 ตอบวาหนวยงานมีการดําเนินการเผยแพรใหความรูประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือนใหแกขาราชการ พนักงาน และลูกจางในหนวยงานไดรับทราบ โดยมีวิธีการเผยแพรเรียง
ตามลําดับดังนี้ 1) การทําหนังสือเวียนแจงทุกหนวยงานภายใน   2) การนําประมวลจริยธรรมฯ ลงเว็บไซตของ
หนวยงาน  3) การจัดทําเอกสารแจก   4) การบรรจุประมวลจริยธรรมฯเปนหลักสูตรการฝกอบรม  5) การให
ผูบังคับบัญชาทําความเขาใจ/ใหความรูแกขาราชการ   และ 6) การจัดทําบทความลงหนังสือ  



1.5  สภาพการดําเนินการการสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติตามประมวลฯ 
              1.5.1 การกําหนดแนวทางการสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติตามจรรยาฯของหนวยงาน  กลุมตัวอยาง
สวนใหญรอยละ 59 ตอบวาหนวยงานมีการกําหนดแนวทางการสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมขาราชการพลเรือน แตก็ยังมีอีกประมาณรอยละ38 ที่ตอบวาไมทราบและไมมีการกําหนดแนวทาง
สงเสริม  
           1.5.2 วิธีและกิจกรรมในการดําเนินการของหนวยงานในการสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมขาราชการพลเรือน  พบวา กิจกรรมท่ีหนวยงานมีการดําเนินงานเปนสวนใหญ เรียงตามลําดับ ดังนี้ 
การปลูกฝงจริยธรรมใหขาราชการใหม   การเปดโอกาสใหขาราชการเขารวมกิจกรรม เกี่ยวกับประมวล
จริยธรรมฯทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  กําหนดมาตรฐานการใหบริการประชาชน  .การประกาศให
ขาราชการรับรูอยางสมํ่าเสมอ  จัดใหมีการแทรกเนือ้หาเกี่ยวกับประมวลจรยิธรรมในหลักสูตรการอบรมสัมมนา
ของหนวยงาน   
               สําหรับกิจกรรมการสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯนอยท่ีสุด คือ การจัดใหมี
สมุดบันทึกประวัติในสวนที่เกี่ยวกับจริยธรรมของขาราชการแตละคน  การจัดใหมีการศึกษาคานิยมที่เปน
อุปสรรคตอการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้และดําเนินการแกไขปรับเปลี่ยนคานิยมน้ัน  และเผยแพรให
ประชาชน ผูเปนคูสมรส ญาติ พี่นอง พรรคพวกเพื่อนฝูงของขาราชการตลอดจนประชาชนผูมาติดตอราชการ
ทราบประมวลจริยธรรมของขาราชการ เพื่อไมทําการอันเปนการสงเสริมหรือกอใหเกิดการฝาฝนจริยธรรม  

นอกจากน้ันกลุมตัวอยางใหขอเสนอแนะแนวทางในการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน เพ่ิมเติมสรุปไดวา   

1) การประชาสัมพันธใหความรู  ไดแก ควรประชาสัมพันธและจัดกิจกรรมเสริมการปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน อยางตอเนื่อง  ใหหนวยงานราชการเปดเสียงตามสายสายเกี่ยวกับการ
ประพฤติตน ตามประมวลจริยธรรมทุก ๆวันละ 5 นาทีพูดถึง คุณและโทษ ควรจัดใหมีกิจกรรมดานจริยธรรม
ของสวนราชการอยางตอเน่ือง และผูบริหาร ควรใหความสําคัญมากกวาท่ีเปนอยู ฯลฯ  ควรเพิ่มงบประมาณใน
การจัดทําส่ือตาง ๆ เชน จุลสาร สารคดี เพื่อเผยแพรความรู สรางความเขาใจ ใหหนวยงานจัดทําเอกสาร แผนพับ
ขนาดพกพา ใหกับเจาหนาที่ผูเกี่ยวของ โดยเน้ือหาใหอานงายเขาใจชัดเจน รวมท้ังแนวทางการปฏิบัติ  เผยแพร 
จัดทํา VDO สงเสริมจริยธรรมขาราชการ ควรมีการประชาสัมพันธใหทุกคนในองคกรทราบอยางทั่วถึงและ
สมํ่าเสมอ ควรมีการใหความรูจริยธรรมราชการผานทางสื่อตาง ๆดวย จะไดซึมซับเขาไปในจิตใจ ตัวขาราชการ
ทุกคน  ควรมีการเผยแพรประมวลจริยธรรม ขาราชการใหมากข้ึนหลายๆ ชองทางและตอเนื่อง เพ่ือเปนการ
ปลูกฝง กระตุนเตือนจิตสํานึกของขาราชการและนําบทลงโทษท่ีเคยลงโทษขาราชการเผยแพรใหขาราชการ



ทราบอยางแพรหลาย สงเสริมการจัดกิจกรรมสงเสริมและสรางสรรค เพื่อกระตุนการรับรู เขาใจ และปฏิบัติตาม
ประมวลฯ ใหสมํ่าเสมอ 

2) การสรางจิตสํานึกใหกับขาราชการ  ไดแก ยกยองเจาหนาท่ีที่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการ
พลเรือน เพ่ือเปนตัวอยางท่ีดี  เสริมสรางจิตสํานึกดวยการรณรงค เผยแพร จัดกิจกรรมใหความรูเปนระยะเพ่ือ
เปนการกระตุน จิตใตสํานึก  มีการติดตามประเมินผลวามีการนําไปปฏิบัติและใชไดจริงหรือไม  การนํา
พฤติกรรมที่เปนการไมปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ มาจัดกิจกรรมณรงค การสรางความตระหนัก ความ
เขาใจในเรื่องมาตรการดําเนินการกับผูไมปฏิบัติตาม  ควรบังคับใหมีในหลักสูตรปฐมนิเทศขาราชการบรรจุใหม
ท่ี กพ.ใชอยางจริงจัง กําหนดใหมีการทดสอบทุกคน ทุกป     จัดฝกอบรม สัมมนา เสวนา ในเรื่องจริยธรรม โดย
บังคับใหมีการอบรมปละ 1 -2 ครั้ง  เปนตน 

3) ดานนโยบายและการบริหารจัดการของหนวยงาน  
3.1) ควรบรรจุเปนยุทธศาสตรของหนวยงาน  กําหนดใหเปนตัวช้ีวัดสําคัญขององคกร   
3.2) ตองนําประมวลจริยธรรมมาเปนสวนหน่ึงของวัฒนธรรมองคกร  
3.3) ควรกําหนดมาตรฐานจริยธรรมผูดํารงตําแหนงทางการเมืองใหชัดเจน เปนแบบอยางที่ดีของ

ประชาชน  
3.4) ใหหนวยงานนําจริยธรรมมาเปนสวนหนึ่งของการพิจารณา เลื่อนเงินเดือน เลื่อนตําแหนง  
4). ดานผูบริหาร ผูบริหารระดับสูงจะเปนตัวนําการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ  ใหความสําคัญกับเรื่องน้ีอยาง

จริงใจ และทําตัวเปนแบบอยางที่ดี การรับตําแหนงระดับผูบริหารตั้งแต ผูอํานวยการ ข้ึนไปควรผานการทดสอบ 
ประเมินจริยธรรมหรือผานการอบรมหลักสูตรจริยธรรม 

5) ดานการดําเนินงาน กํากับและติดตาม ควรมีหนวยงานที่มีหนาท่ีดําเนินการใหเรื่องน้ี ในหนวยงาน
ตาง ๆอยางจริงจัง จัดใหมีบุคลากรและ งบประมาณ  มีการระบุตัวช้ีวัดชัดเจน เปนฯองคกรอิสระในการสงเสริม
ติดตามตรวจสอบขาราชการพลเรือนทุกระดับ   

6) ดานสวนกลาง 
 6.1) ใหมีการปฏิบัติอยางจริงจังสมํ่าเสมอทุกระดับทุกรัฐบาล   
6.2) นโยบายของรัฐบาลควรสงเสริมในเรื่องน้ีอยางชัดเจน เชน ประชาสัมพันธ จัดเปนวาระแหงชาติ 

จัดสัมมนา จัด Work shop ในเรื่องนี้ในหนวยงานตาง ๆ     
6.3) ผูบริหารระดับสูงตองมีอิสระและเปนกลางจากผูดํารงตําแหนงทางการเมือง   
6.4) ควรกําหนดใหมีนโยบายทุกสวนราชการ โดยบังคับใชกันอยางตอเนื่อง  มีหนวยงานติดตาม

ตรวจสอบการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนโดยตรง 



6.5) ใหทาง กพ. แจง จัดทําหนังสือ คูมือรวมกฎหมายที่เกี่ยวของ เพื่อประกอบการรับราชการให 
ขาราชการบรรจุใหม   

6.6) ควรทําประมวลจริยธรรมใหบังคับใชในองคกรและหนวยงาน ท่ีไมไดอยูภายใตกํากับดูแลของ
ภาครัฐดวย 

6.7) ควรจะทําใหมีบทลงโทษที่มีความชัดเจนกับผูท่ีประพฤติผิดประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
และมีหนวยงานท่ีตรวจสอบอยางชัดเจน เพื่อปองปรามไมใหมีการประพฤติผิดข้ึน 
 6.8) ควรมีโครงการบูรณาการรวมกันระหวางงานในสังกัดกระทรวงเดียวกัน  ยกยอง เชิดชูขาราชการท่ี
ดี 6.9) ควรมีการประเมินผูบริหารสวนราชการท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม เปนแบบอยางที่ดีแกองคกร  
1.6 สภาพการดําเนินการเกี่ยวกับ มาตรการปองกัน /ลงโทษการฝาฝน 

1.6.1 การกําหนดมาตรการลงโทษ   สวนใหญประมาณรอยละ 55 ตอบวาไมมีและไมทราบวาหนวยงาน
ไดมีการกําหนดมาตรการลงโทษผูกระทําผิด ในขณะท่ีรอยละ 42 ตอบวาหนวยงานมีการกําหนดมาตรการ
ลงโทษ  

1.6.2 สภาพการดําเนินการของหนวยงานในการกําหนดมาตรการปองกันและการลงโทษผูประพฤติผิด
ประมวลจริยธรรมฯ  พบวา  

1) หนวยงานมีการดําเนินการในการกําหนดมาตรการปองกันไมใหขาราชการการประพฤติผิดประมวล
จริยธรรม โดยการประกาศใหทราบวาการฝาฝนประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนเปนความผิดวินัย 

2) หนวยงานมีมาตรการลงโทษผูประพฤติผิดจริยธรรมฯ เรียงตามลําดับดังน้ี   ใหผูบังคับบัญชาวากลาว
ตักเตือน  มีการส่ังลงโทษทางวินัย  ใหทําทัณฑบนเปนหนังสือ  และ   ส่ัง หรือจัดใหมีการพัฒนาตามเร่ืองที่
ประพฤติผิด 
1.7 สภาพการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯของชาราชการในหนวยงาน 

1.7.1 สภาพการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหนวยงาน พบวา ประเด็นประมวลจริยธรรมฯ  ท่ีพบ
เห็นมีการประพฤติผิดในหนวยงาน มากท่ีสุด เปน 5 ลําดับแรกไดแก  การเบียดบังเวลาราชการ  การทําผิด
ระเบียบราชการ  การไมอุทิศเวลาใหราชการเอาเวลาราชการไปใชประโยชนสวนตัว  .ใชทรัพยสินของทาง
ราชการเพื่อหาประโยชนใหตนเองหรือผูอ่ืน  และ การเห็นประโยชนสวนตนสําคัญกวาประโยชนของราชการ  
โดยสวนใหญเปนการประพฤติผิดปละไมเกิน 4 เรื่อง 

ประเด็นประมวลจรยิธรรมฯที่พบเห็นมีการประพฤติผิดในหนวยงาน  นอยที่สุด 5 ลําดับ ไดแก   การไม
ยึดม่ันในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข   การบิดเบือนขอเท็จจริงและ
ใหขอมูลขาวสารที่ไมถูกตอง แกประชาชน   การประพฤติท่ีทําใหเกิดความเส่ือมเสียช่ือเสียง และภาพลักษณ



ของราชการ   การหลีกเลี่ยงกฎหมายเพ่ือใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติหนาที่ของตน   และ การเลือกปฏิบัติ
อยางไมเปนธรรมตอผูมาติดตอราชการ  โดยสวนใหญเปนการประพฤติผิดปละไมเกิน 4 เรื่องเชนกัน  

1.7.2  การดําเนินการของขาราชการ หากพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหนวยงาน 
พบวา  ขาราชการประมาณครึ่งหนึ่งคือรอยละ 52  จะ รายงานผูบังคับบัญชา หากตนเองพบเห็นการประพฤติผิด
ประมวลจริยธรรมขาราชการ  และประมาณรอยละ 40 ที่ตอบวาจะ เฉยๆ  ไมรายงาน  โดยมีเหตุผล1.ดานตนเอง
เรียงตามลําดับดังนี้  1) กลัวเดือดรอน ไมม่ันใจวาจะไดรับการดูแล   2) คิดวาเปนเรื่องปกติที่อาจเกิดข้ึนได  2.
ดานผูบริหาร ไดแก 1) บางครั้งผูบริหารเปนผูผิดจริยธรรมเอง 2) ไมแนใจวาผูบังคับบัญชาจะใหความสําคัญใน
เรื่องนี้  3) ผูบริหารบางครั้งทราบแตไมดําเนินการใดๆ 3.ดานผูกระทําผิด ไดแก1) ถามีการรายงานอาจจะทําให
ผูกระทําผิดเดือดรอน 2) ผูกระทําผิดกับตนเองอยูคนละสังกัดของหนวยงานยอย สวนใหญจะเปนคนของ
ผูบังคับบัญชา  4. ดานผลท่ีจะเกิดขึ้นกับผูรายงานแจงเบาะแส ไดแก 1) กลัวเดือดรอน ไมม่ันใจวาจะไดรับความ
คุมครอง 2) ไมอยากยุงเรื่องคนอ่ืน 5. ดานความไมชัดเจนของแนวปฏิบัติ ไดแก 1) ไมทราบแนวทางการปฏิบัติที่
ชัดเจนในการดําเนินการผูท่ีประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม 2) ไมเคยมีการลงโทษจริงจัง  ไมแนใจเกี่ยวกับ
การลงโทษผูกระทําผิด 3) ขอบทของประมวลฯ มีความหมายเชิงนามธรรม (ไมชัดเจน) ยากตอการใชเกณฑการ
ตัดสินใจวาถูกหรือผิด 4) จําเนื้อหาของประมวลจริยธรรมไมได 5) ไมมีหนวยงานภายในใหรองเรียนและไม
ทราบวิธีการรายงาน 6) ระบบไมนาเช่ือถือเรื่องความยุติธรรม  
         วิธีการรายงาน  แจงเปนบัตรสนเทห  การนําเรียนดวยวาจา  จดหมายปดผนึก  แจงกลุมงานควบคุม
จริยธรรม สายตรงอธิบดี บอกผูบังคับบัญชา  
1.8 สภาพปญหาของการนําประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนไปบังคับใช  
          1.8.1 ปญหาดานการดําเนินงานนําประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ  พบวา  สวนใหญเห็นวามีปญหาเรียง
ตามลําดับดังนี้  การขาดความตอเนื่องของการสงเสริมโครงการ  กลุมงานจริยธรรมซึ่งเปนผูรับผิดชอบงานนี้มี
งานอ่ืนท่ีตองทําอยูแลว  ขาดงบประมาณสนับสนุน   การที่ไมมีบุคลากรรับผิดชอบอยางชัดเจนทําใหขาดการ
ติดตามผล  และไมมีหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง  โดยระดับของการเกิดปญหาดังกลาวสวนใหญเกิดบอยครั้ง
จนถึงเกิดข้ึนเปนประจํา  
          1.8.2 ปญหาดานผูมีสวนเกี่ยวของ  พบวาขาราชการสวนใหญเห็นวา มีปญหาเรียงตามลําดับดังนี้ ปญหา
ลําดับแรกเปนปญหาบุคลากร ไดแก  ขาราชการขาดความสนใจในการรับรูประมวลจริยธรรมฯ   เจาหนาท่ีใน
หนวยงานยังไมใหความสําคัญกับเรื่องจริยธรรม  การไมมีจิตสํานึกของบุคลากร  ปญหาลําดับรองลงมาคือ
ปญหาเกี่ยวกับผูบริหาร ไดแก ผูบริหารยังขาดการมีสวนรวมอยางจริงจัง  ผูบริหารไมใหความสําคัญไมใหการ
สนับสนุน  และ ผูบริหาร/ผูบังคับบัญชาประพฤติฝาฝนจริยธรรมเสียเอง โดยระดับของการเกิดปญหาดังกลาว
สวนใหญเกิดนานครั้งจนถึงเกิดข้ึนบอยครั้ง 



 1.8.3 ดานการบังคับใชประมวลจริยธรรมฯ  พบวาขาราชการสวนใหญเห็นวา มีปญหาเรียงตามลําดับ 
ดังน้ี การที่ไมเห็นผลที่ตามมาเปนรูปธรรม  การขาดบทลงโทษท่ีชัดเจนกับผูกระทําผิดจริยธรรม  และ ไมมีการ
บังคับใชอยางจริงจังเพราะกระทบผลประโยชนของผูบริหารองคกร   โดยระดับของการเกิดปญหาดังกลาวสวน
ใหญเกิดนานครั้ง เกิดข้ึนบอยคร้ังจนถึงเกิดเปนประจํา  
            1.8.4 ดานเนื้อหาประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน  พบวาขาราชการสวนใหญเห็นวา มีปญหาเรียง
ตามลําดับ ดังน้ี  เน้ือหาประมวลจริยธรรมเปนเรื่องเขาใจยากเพราะเปนเรื่องของกฎหมาย   ตัวประมวลฯมีความ
ซํ้าชอนกับกฎหมายหลายสวน   และ เน้ือหาประมวลจริยธรรมฯไมชัดเจน โดยระดับของการเกิดปญหาดังกลาว
สวนใหญเกิดนานครั้งจนถึง เกิดขึ้นบอยครั้ง   
             1.8.5 ปญหาดานองคกร  พบวาขาราชการสวนใหญเห็นวา มีปญหาประกอบดวย  คานิยมของขาราชการ
แบบเกาที่ไมพรอมยอมรับความเปลี่ยนแปลง และ วัฒนธรรมขององคกรเปนอุปสรรคที่สําคัญ โดยระดับของ
การเกิดปญหาดังกลาวสวนใหญเกิดนานครั้งจนถึง เกิดขึ้นบอยครั้ง  

     1.8.6 ปญหาดานสังคม/เศรษฐกิจ พบวาขาราชการสวนใหญเห็นวา มีปญหาเรียงลําดับไดดังนี้  
ปญหาจากระบบอุปถัมภของสังคมไทย รายไดของขาราชการไมเพียงพอ เอาเวลาราชการไปทํางานอ่ืนเปนอาชีพ
เสริม  คนในสังคมขาดจิตสาธารณะ  และ การมีคานิยมแบบอํานาจนิยม   โดยระดับของการเกิดปญหาดังกลาว
สวนใหญเกิดนานครั้ง เกิดขึ้นบอยครั้ง จนถึงเกิดขึ้นเปนประจํา  
 
ตอนท่ี 2 ผลการจัดทําแนวทาง/มาตรการในการพัฒนากระบวนการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน   
               ผลที่ไดจากการสนทนากลุมยอยขาราชการพลเรือนจากหนวยงานตาง ทั้งระดับปฏิบัติการและระดับ
บริหารที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานตามประมวลจริยธรรม จํานวน 6 กลุม สรุปแนวทางในการจัดทํามาตรการ
ในการพัฒนาสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนท้ังระดับปฏิบัติการและระดับ
ผูบริหาร ไดดังนี้ 
1.ดานเน้ือหาประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
      1.1 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ) ควรกําหนดมาตรฐานการผิดจริยธรรมใหชัดเจน และ
แยกจากความผิดทางวินัยใหชัดเจน เพื่อใหหนวยงานตางๆไดนําไปปรับใช 
     1.2 ให ก.พ. กําหนดมาตรฐานกลางของมาตรการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม ใหมีสภาพบังคับ
ใช เพื่อใหหนวยงาน ไดนําไปปฏิบัติ 
 
2. ดานกระบวนการดําเนินงาน  



     2.1 ควรมีการจัดทํากระบวนการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมใหชัดเจน เพ่ือใหหนวยงาน
สามารถนําไปดําเนินการไดจริง เนนการสรางแรงจูงใจ เชิงบวก ไดแก  1) การใหรางวัล  2) นําเสนอเปนตัวอยาง
ใหขาราชการท่ัวไปไดรับรู โดยการใหมีทีมไปคนหาผูมีจริยธรรมในหนวยงาน ตรวจสอบประวัติ แลวยกยองผู
ประพฤติดีนั้น  3) พัฒนาแนวคิดใหขาราชการกลาเปนคนมีจริยธรรม ไมตองแอบมีจริยธรรม 
    2.2 ควรมีกระบวนการดําเนินการจัดการเร่ืองรองเรียน   
 เม่ือมีการดําเนินการประชาสัมพันธใหปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม หากพบเห็นผูไมปฏิบัติตาม
สามารถรองเรียนไดตามชองทาง แตเม่ือมีผูรองเรียนแลว กลุมคุมครองไมสามารถดําเนินการได หรือในการ
ประชาสัมพันธใหปฏิบัติตามประมวล ถาไมปฏิบัติถือวาผิดวินัย แลวจะดําเนินการอยางไรตอไป ซ่ึงเปนปญหา
ตอผูดูแล 
     2.3 กําหนดบทลงโทษท่ีชัดเจน และ ดําเนินการจริงจัง 
     2.4 การยกยองผูปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ   ควรไดรับความดีความชอบ เชน เลื่อนข้ันเงินเดือนมากกวา
คนท่ีไมปฏิบัติตาม  สําหรับผูบริหารควรใชเปนองคประกอบหน่ึงของการพิจารณาเลื่อนตําแหนงหรือรับ
ตําแหนงผูบริหาร 
3. ผูบริหาร      
    3.1 ผูบริหารควรปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนอยางเครงครัด จริงจัง ทําตนเปนแบบอยางที่
ดีแกผูใตบังคับบัญชา  
    3.2 ผูบริหารตองใหความสําคัญกับการดําเนินการสงเสริมขาราชการใหปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ  
อยางจริงจัง 
    3.2 มีการจัดหลักสูตรอบรมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมใหกับผูบริหารอยางตอเนื่องทุกป  
    3.3 มีการประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของผูบริหาร และกําหนดใหเปนตัวชี้วัดหนึ่งในการ
พิจารณาการเขาสูตําแหนงผูบริหาร 
4. การประชาสัมพันธเผยแพรและสรางจิตสํานึก 
     4.1 จัดกิจกรรมเผยแพรใหความรูในการปฏิบัติตามประมวลฯใหกับขาราชการอยางตอเนื่อง  รวมทั้งกิจกรรม
การสรางสํานึกดีใหกับเจาหนาท่ีโดยแบงกลุมใหกับขาราชการและจัดทํากิจกรรมสงเสริมใหเหมาะกับแตละ
กลุม 
     4.2 สอดแทรกเรื่องการปฏิบัติตามประมวลทุกครั้งที่มีการอบรม สัมมนา ประชุม ดูงาน  
     4.3 จัดหลักสูตรอบรม การปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ ใหกับขาราชการใหม  ขาราชการปจจุบัน อยาง
นอยปละ 1 ครั้ง 



     4.4 นําเสนอผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมที่ดีของเจาหนาที่ และผลการปฏิบัติที่ไมดี เพ่ือใหทุกคน
ทราบ   
5. มีระบบการกํากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลฯ   
      5.1 กําหนดตัวช้ีวัดการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯท้ังของขาราชการ และผูบริหาร โดยใหทุกฝายมีสวน
รวม โดยใหนําไปเปนองคประกอบหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพ่ือเลื่อนตําแหนง เลื่อนข้ัน
เงินเดือน เปนตน 
     5.2 ดําเนินการติดตามประเมิน และนําเสนอผลใหทราบ 
6. กําหนดโครงสรางในการดําเนินงานสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลฯใหชัดเจน    
      6.1 ควรมีมาตรการท่ีกําหนดการดําเนินงานอยางชัดเจนและมีองคประกอบคือ คณะผูรับผิดชอบในการดูแล
มาตรการ 
      6.2 ใหมีการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลอยางชัดเจน เชน อาจมีการกําหนดใหทุกสวนราชการตองมี
ตัวช้ีวัด ในการดําเนินการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวล เปนตัวช้ีวัด 1 ของการวัดผลสัมฤทธิ์ การปฏิบัติงาน
ของสวนราชการ โดยรวมไวในตัวช้ีวัดของ กพร. เปนตน 
     6.3 กําหนดโครงสรางหนวยงานท่ีรับผิดชอบใหชัดเจนและจัดสรรทรัพยากรในการดําเนินงาน   ควรมีการต้ัง
กลุมสงเสริมจริยธรรม มีงบประมาณ บุคลากร ความกาวหนา ในสายงาน และมีการจัดทํา job description เชน 
เพ่ิมกลุมงานที่ทํางานดานน้ีโดยตรง มีหัวหนากลุม 1 คน ผูปฏิบัติงาน 3-4 คน ทํางานดานจัดทําแผนสงเสริม
จริยธรรม สงเสริมความผาสุก เพื่อเนนการทํางานเชิงบวกในการจูงใจขาราชการ 



งานวิจัยเรื่อง “จริยธรรมในวิชาชีพขาราชการพลเรือน” (Ethics of the Government 
officials’Profession) ไดรับทุนสนับสนุนจากกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 
รศ.ดร.วริยา ชินวรรโณ                หัวหนาโครงการวิจัยจริยธรรมในวิชาชีพ 
รศ.ดร.ศรีสมบัติ โชคประจักษชัด    หัวหนาโครงการวิจัยจริยธรรมในวิชาชีพขาราชการ 
ผศ.ดร.นิตยา สําเร็จผล          นักวิจัย 
นางพรทิพย ครุฑคํา   ผูชวยวิจัย 
 
 
      บทคดัย่อ  
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ของ
หนวยงานตางๆ ในประเด็น (1) แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน (2) มาตรการ
ในการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน (3) มาตรการในการปองกันการ
ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน (4) มาตรการในการลงโทษการประพฤติผิด
ประมวลจริยธรรมของขาราชการพลเรือน  (5) ปญหา อุปสรรคและขอเสนอแนะในการปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน 
2. เพื่อจัดทํามาตรการในการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนในระดับผู
ปฏิบัติ และระดับผูบริหาร 

วิธีการวิจัยใชระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-Methods) การเก็บขอมูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative data collection) และการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data collection) 
ดวยการเก็บรวบรวมขอมูลเอกสาร (documents) การสัมภาษณเชิงลึก  (in-depth interviews)  สวน
วิธีการเก็บขอมูลของการวิจัยเชิงปริมาณใชวิธีการสํารวจ (survey) กลุมตัวอยางท่ีเปนหนวยในการ
วิเคราะห (unit of analysis) คือกลุมเจาหนาท่ีขาราชการพลเรือน จํานวน 5,795 ของหนวยงานทุก
กระทรวงจํานวนท้ังหมด 117 หนวยงาน  

จากผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 
ของหนวยงาน  117 หนวยงาน ไดสํารวจจากแนวปฏิบัติจากประสบการณเกี่ยวกับการดําเนินงาน
ตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน  จาก “การรับรู”และ “ความเขาใจ” ในสภาพการบังคับใช
ของประมวลจริยธรรมฯ พบวา ขาราชการพลเรือนสวนใหญมากกวาสามในส่ีสวน 

สําหรับการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน  สํารวจใน
สามประเด็นหลักคือ “การดําเนินงานใหมีหนวยงานรับผิดชอบดานจริยธรรม” “การดําเนินการของ
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หนวยงานในการเผยแพรใหความรูเร่ืองประมวลจริยธรรมใหแกขาราชการ พนักงาน ลูกจาง”   
“สภาพการดําเนินการสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติตามประมวล” 

สําหรับการดําเนินงานใหมีหนวยงานรับผิดชอบดานจริยธรรม ไดสํารวจถึงประเด็น 
“การจัดต้ังหนวยงานคุมครองจริยธรรม” พบวา ขาราชการพลเรือนเกินกวาคร่ึงหนึ่ง มีการรับรูวา
หนวยงานมี “การจัดต้ังกลุมงานคุมครองจริยธรรม”ข้ึนมาภายในหนวยงาน 

สําหรับการดําเนินการของหนวยงานในการเผยแพรใหความรูเร่ืองประมวลจริยธรรม
ใหแกขาราชการ พนักงาน ลูกจาง พบวาในขาราชการพลเรือน 3 คนใน 4 คน ท่ีระบุวา “รับทราบวา
หนวยงานมีการดําเนินการเผยแพรใหความรูประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนใหแกขาราชการ 
พนักงาน และลูกจางในหนวยงานไดรับทราบ และวิธีการ เผยแพรสวนใหญรับทราบวาเปน “การทํา
หนังสือเวียนแจงทุกหนวยงานภายใน”  

และขาราชการพลเรือนกลุมตัวอยางมากกวาคร่ึงหนึ่งเห็นดวยวาหนวยงานไดมี “การ
กําหนดแนวทางการสงเสริมใหขาราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน” 

สําหรับมาตรการในการปองกันการประพฤติผิดจริยธรรม ใชการศึกษาประเด็นการจัด
ใหมีอยูของ “การกําหนดมาตรการโทษ” และ “สภาพการดําเนินการเกี่ยวกับ มาตรการปองกัน /
ลงโทษการฝาฝน” 

สําหรับการกําหนดมาตรการลงโทษ ขาราชการพลเรือนกลุมตัวอยางมากกวาคร่ึงหนึ่ง
ระบุวาไมมีและไมทราบวาหนวยงานไดมีการกําหนดมาตรการลงโทษผูกระทําผิด ในขณะท่ี
ขาราชการพลเรือน 4 คน ใน 10 คนระบุวาหนวยงานมีการกําหนดมาตรการลงโทษ  

สวนสภาพการดําเนินการของหนวยงานในการกําหนดมาตรการปองกันและการ
ลงโทษผูประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ  พบวาขาราชการพลเรือนกลุมตัวอยางเกือบคร่ึงหนึ่งระบุ
วาหนวยงานมีการดําเนินการในการกําหนดมาตรการปองกันไมใหขาราชการการประพฤติผิด
ประมวลจริยธรรมฯ โดย “การประกาศใหทราบวาการฝาฝนประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน
เปนความผิดวินัย” โดยหนวยงานมีมาตรการลงโทษผูประพฤติผิดจริยธรรม  ไดแก   “ให
ผูบังคับบัญชาวากลาวตักเตือน”  “มีการส่ังลงโทษทางวินัย”   “ใหทําทัณฑบนเปนหนังสือ”  “จัดให
มีการพัฒนาตามเร่ืองท่ีประพฤติผิด” 

สําหรับสภาพการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ พบวาการประพฤติผิดของ
ขาราชการในหนวยงาน พบวามีการประพฤติผิดจริยธรรมในหนวยงาน มากท่ีสุด เปน 5 ลําดับแรก 
โดยสวนใหญเปนการประพฤติผิดปละไมเกิน 1 เร่ืองไดแก (1) การเบียดบังเวลาราชการ  (2) การทํา
ผิดระเบียบราชการ  (3) การไมอุทิศเวลาใหราชการเอาเวลาราชการไปใชประโยชนสวนตัว  (4) ใช
ทรัพยสินของทางราชการเพ่ือหาประโยชนใหตนเองหรือผูอ่ืน  (5) การเห็นประโยชนสวนตนสําคัญ
กวาประโยชนของราชการ 
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การปฏิบัติของขาราชการเม่ือพบเห็นมีการประพฤติผิดในหนวยงาน พบวาหาก
ขาราชการพลเรือนพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหนวยงาน พบวาสวนใหญระบุวา
จะ รายงานผูบังคับบัญชา หากตนเองพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมขาราชการ อยางไรก็
ตามพบวาขาราชการพลเรือนประมาณ 4 คน ใน 10 คนท่ีพบเห็นการประพฤติผิดในหนวยงาน ตอบ
วา “จะ เฉยๆ  ไมรายงาน” สวนใหญขาราชการกลับละเลยในการรายงานผูบังคับบัญชา หรือผูมี
อํานาจรับผิดชอบ โดยเหตุผลของการไมรายงาน ไดแก “กลัวเดือดรอน ไมม่ันใจวาจะไดรับการ
ดูแล” หรือ “ไมม่ันใจในระบบการลงโทษ “ความไมชัดเจนของแนวปฏิบัติ”  “ไมทราบแนวทางการ
ปฏิบัติท่ีชัดเจน ไมมีแนวทางท่ีชัดเจนในการดําเนินการผูท่ีประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม ไม
ทราบจะรายงานใครระบบไมนาเช่ือถือเร่ืองความยุติธรรม”  “ปจจัยจากผูบริหารกลาวคือผูบริหาร
เปนผูผิดจริยธรรมเอง  และผูบังคับบัญชาสูงสุดและพวกพองรวมกันประพฤติผิดจริยธรรม” 

สําหรับสภาพปญหาของการนําประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือนไปบังคับใช 
พบวายังมี ปญหาดานการดําเนินงานนําประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ  ปญหาดานผูมีสวนเกี่ยวของ  
ปญหาดานการบังคับใชประมวลจริยธรรมฯ  ปญหาดานเนื้อหาประมวลจริยธรรมขาราชการพล
เรือน  ปญหาดานองคกร และปญหาดานสังคม/เศรษฐกิจ 

สําหรับการจัดทํามาตรการในการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมขาราชการ
พลเรือนในระดับผูปฏิบัติ และระดับผูบริหาร กําหนดโครงสรางใหมีกลุมงานคุมครองจริยธรรม 
สําหรับ “หัวหนางานคุมครองจริยธรรม” ไมควรเปนฝายบริหาร เชน รองอธิบดีฝายบริหาร แตควร 
ให “ผูอํานวยการกลุมงานคุมครองจริยธรรม” เปนตําแหนงทางวิชาการระดับเช่ียวชาญ ข้ึนตรงกับ
อธิบดี 

สําหรับการแตงต้ังคณะกรรมการจริยธรรม หัวหนากลุมงานคุมครองจริยธรรม ควร
ดํารงตําแหนงรองประธาน หรือกรรมการ  และควรใหผูอํานวยการกองการเจาหนาท่ี ดํารงตําแหนง
เลขานุการของคณะกรรมการฯ และหรือใหหัวหนากองการเจาหนาท่ีเปนกรรมการจริยธรรม และ
คณะกรรมการจริยธรรมควรมีวาระการทํางานยาวนานกวาท่ีเปนอยูปจจุบัน และควรกําหนดหนาท่ี
ของคณะกรรมการจริยธรรมใหชัดเจน และควรกําหนดใหมีวาระ 6 ป ใหมีงบประมาณ บุคลากร 
ความกาวหนา ในสายงาน และมีการจัดทําคําอธิบายลักษณะงาน (job description)  

ควรมีกระบวนการดําเนินการจัดการเร่ืองรองเรียน ควรกําหนดชองทางการรองเรียน
ใหชัดเจน หรือในการประชาสัมพันธใหปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม ควรระบุใหชัดเจน วาถาไม
ปฏิบัติถือวาผิดวินัย แลวผูรองเรียนจะมีข้ันตอนดําเนินการอยางไรตอไป ควรมีมาตรการท่ี
กําหนดการดําเนินงานอยางชัดเจนและมีองคประกอบคือ คณะผูรับผิดชอบในการดูแลมาตรการ ให
มีการสงเสริมการปฏิบัติตามประมวลอยางชัดเจน เชน อาจมีการกําหนดใหทุกสวนราชการตองมี
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ตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิ และกําหนดแผนในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมใหชัดเจน ปรับกฎหมายให
เอ้ือท่ีจะใหกลุมงานคุมครองจริยธรรม 

ควรกําหนดกลไก มาตรการการลงโทษใหชัดเจนวา ถามีเร่ืองรองเรียนมาท่ีกลุมงาน
คุมครองฯ ตองมีกลไกหรือหนวยคัดแยกเรื่องรองทุกขใหชัดเจนวาเปนการประพฤติผิดตาม
ประมวลจริยธรรมหรือเร่ืองใดเปนการผิดวินัย นอกจากนี้ใหนําการประพฤติตามจริยธรรมไปผูกติด
ไวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

สวนมาตรการในการสงเสริมการนําประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ ผูบริหารตองให
ความสําคัญและควรสนับสนุนใหมากข้ึน การใหความสําคัญของผูบริหาร จะทําใหบุคลากร
ผูรับผิดชอบมีขวัญกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงาน  ผูบริหารควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีแก
ผูใตบังคับบัญชาโดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน ก.พ.) ควรดําเนินการ
เสริมสรางจิตสํานึกใหแกผูบริหาร 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของกำรวิจัย 
  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยในปีพุทธศักราช 2540  บัญญัติเน้นเร่ืองคุณธรรมและ
จริยธรรมของผู้ปฏิบัติงานในภาครัฐ ในหมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ มาตรา ๗๗ บัญญัติว่ารัฐ
ต้องจัดให้มีแผนพัฒนาการเมือง จัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทาง
การเมือง ข้าราชการ และพนักงานหรือลูกจ้างอ่ืนของรัฐ เพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยในปีพุทธศักราช, 
2540) ต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 244 ได้บัญญัติให้ผู้ตรวจการ
แผ่นดินมีอ านาจหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของ
รัฐ และตามหมวด 3 มาตรา 279 และมาตรา 280 เป็นบทบัญญัติเกี่ยวกับจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่ง
ทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐโดยมีกลไกและระบบคือให้มีการจัดท าประมวลจริยธรรมเพื่อเป็น
มาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท  
ซึ่งตามมาตรา 304 ก าหนดให้การด าเนินการจัดท าประมวลจริยธรรมดังกล่าวให้แล้วเสร็จภายในหนึ่งปี
นับแต่วันประกาศใช้รัฐธรรมนูญ (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540, 2540) 
 ส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดินจึงก าหนดมาตรฐานให้หน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานจัดท า
ประมวลจริยธรรม (code of ethics) ของหน่วยงานมีค่านิยมหลัก (Core Value) 9 ประการ  ได้แก่การยึด
มั่นในคุณธรรมและจริยธรรมการมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ การยึดถือประโยชน์ของ
ประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มี ผลประโยชน์ทับซ้อน การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
เป็นธรรม และถูกกฎหมาย  การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง  การมุ่งผลสัมฤทธิ์
ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร (ส านักงานผู้ตรวจการ
แผ่นดิน, 2553)  
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   นโยบายภาครัฐ แผนบริหารราชการแผ่นดิน (พ.ศ. 2551-2554) ในส่วนของนโยบายการ
บริหารจัดการที่ดีมีเป้าหมายเชิงนโยบายให้ระบบการบริหารงานภาครัฐเป็นที่ยอมรับของประชาชน  จึง
ก าหนดนโยบาย เสริมสร้างมาตรฐานด้านคุณธรรมจริยธรรม ให้แก่ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ และ
พัฒนาความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐ พร้อมทั้งป้องกันและปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐอย่างจริงจัง เพื่อให้ภาคราชการเป็นที่เชื่อถือ
ไว้วางใจแก่ประชาชน โดยมีกลยุทธ์ พัฒนามาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของข้าราชการ และสนับสนุน
และส่งเสริมการประสานการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของ
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ (ประกาศส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2551) 
   ที่ส าคัญ ส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดข้อบังคับ ก.พ.ว่าด้วยจรรยาบรรณ
ของข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2537 ซึ่งประกาศใช้เมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2537 โดยให้สอดแทรกเร่ือง
จรรยาบรรณไว้ในหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการทุกระดับ (ข้อบังคับ ก.พ. ว่าด้วย
จรรยาบรรณข้าราชาการพลเรือน, 2537) ซึ่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 หมวด 
5 การรักษาจรรยาข้าราชการ มาตรา 78 บัญญัติให้ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องรักษาจรรยาข้าราชการ
ตามที่ส่วนราชการก าหนดไว้ โดยมุ่งประสงค์ให้เป็นข้าราชการที่ดี มีเกียรติและศักดิ์ศรีความเป็น
ข้าราชการ วรรคสอง บัญญัติให้ส่วนราชการก าหนดข้อบังคับว่าด้วย จรรยาข้าราชการเพื่อให้สอดคล้อง
กับลักษณะงานในส่วนราชการ ตามหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ วรรคสาม ในการก าหนดข้อบังคับว่า
ด้วยจรรยาข้าราชการตามวรรคสอง จะต้องจัดให้มีการรับฟังความคิดเห็นของข้าราชการและประกาศให้
ประชาชนทราบด้วย และมาตรา 79 บัญญัติว่าข้าราชการพลเรือนผู้ใดไม่ปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการอัน
มิใช่ความผิดวินัย ให้ผู้บังคับบัญชาตักเตือนน าไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง เลื่อนเงินเดือน หรือสั่ง
ให้ข้าราชการผู้น้ันได้รับ การพัฒนา (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน, 2551) 
   นอกจากนี้ส านักงานข้าราชการพลเรือน(ก.พ.)ได้ก าหนดให้มีประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือน ซึ่งนายกรัฐมนตรีได้ลงนามในประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เมื่อวันที่ 16 กันยายน 
2552 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 5 พฤศจิกายน 2552 และมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 3 
กุมภาพันธ์ 2553 (ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2553) และตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
ตามข้อ 17 ให้จัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมขึ้นในทุกส่วนราชการขึ้นตรงต่อหัวหน้าส่วนราชการมี
หน้าที่คุ้มครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 2552อีกทั้งบทเฉพาะกาลข้อ 23 
ก าหนดให้การด าเนินการจัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมในส่วนราชการทุกแห่งภายในเก้าสิบวัน 
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นับตั้งแต่วันที่ประมวลจริยธรรมมีผลใช้บังคับ (ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 2552) ซึ่งนั่นคือ
ภายในวันที่ 2 พฤษภาคม 2553  
   ดังนั้นการธ ารงรักษาจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐนับว่าเป็นนโยบายส าคัญของประเทศ  
ซึ่งในด้านจริยธรรมของข้าราชการพลเรือนนั้น แม้ว่าส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้มีข้อบังคับ
แก่ข้าราชการพลเรือนไว้แล้วก็ตาม  แต่ในการน าข้อบัญญัติในด้านจริยธรรมไปใช้ปฏิบัติจริง ยังไม่มี
การศึกษาว่าได้มีกระบวนการด าเนินกาอย่างไร อีกทั้งหน่วยงานต่างๆ มีปัญหา อุปสรรคอย่างไรบ้างใน
การน าไปใช้ด้านจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน การวิจัยคร้ังนี้จึงเห็นความส าคัญในการศึกษาการน า
จริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปใช้ในทางปฏิบัติ รวมทั้งปัญหาอุปสรรคในการน านโยบายไปใช้  อีกทั้ง
ศึกษากระบวนการน าไปใช้ของกลไกการควบคุมจริยธรรมของข้าราชการพลเรือนในด้านมาตรการที่
ส่งเสริมการปฏิบัติตามจริยธรรมของข้าราชการพลเรือนทั้งในระดับฝ่ายปฏิบัติและฝ่ายบริหาร รวมทั้ง
ประสิทธิผลของมาตรการลงโทษแก่ผู้ไม่ปฏิบัติตามจริยธรรมที่ก าหนดไว้ 
  
 

1.2 .วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ 

ของหน่วยงานต่างๆ ในประเด็น 
          1)  แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
           2) มาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
           3) มาตรการในการป้องกันการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
           4) มาตรการในการลงโทษการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน 
           5) ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือน 
  1.2.2 เพื่อจัดท ามาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือนในระดับผู้ปฏิบัติ และระดับผู้บริหาร 
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1.3 ขอบเขตกำรวิจัย 
การวิจัยก าหนดกรอบการศึกษาจริยธรรมข้าราชการพลเรือน โดยศึกษาจากข้าราชการที่

สังกัดกระทรวง สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี และส่วนราชการไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง 
หรือทบวง และองค์กรอ่ืนๆตามรัฐธรรมนูญที่มีการน าไปใช้ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
๒๕๕๒ 
 
 

1.4. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.4.1 ผลจากการวิจัยท าให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม

ข้าราชการพลเรือนไทยในปัจจุบัน ซึ่งหน่วยงานต่างๆ สามารถใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงการปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนในหน่วยงาน 

1.4.2. ผลจากการวิจัยจะได้มาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล จริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน รวมทั้งจริยธรรมส าหรับผู้บริหาร ที่สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัต ิ
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บทที่ 2 
กำรทบทวนวรรณกรรม 

 
 

บททบทวนวรรณกรรมจะน าเสนอ เป็นสี่ส่วน โดยส่วนแรก น าเสนอ ความหมายของ
จริยธรรม ส่วนที่สองน าเสนอแนวทฤษฎีด้านหลักจริยธรรม ส่วนที่สามน าเสนอ หลักการและแนวคิด
จริยธรรมของข้าราชการพลเรือนและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมในประเทศไทย ส่วนที่สี่
น าเสนอ ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจริยธรรมของต่างประเทศ ส่วนที่ห้าน าเสนอการน าหลักจริยธรรมไป
ใช้ของประเทศต่างประเทศ 
 
 

2.1 ควำมหมำยของจริยธรรม  
การให้ความหมายของค าว่า “จริยธรรมหรือจริยศาสตร์” (ethics) จะมีการให้การนิยามตาม

แนวทางต าราของทางตะวันตก และจะมีค าอ่ืนๆที่น ามาใช้ในความหมายใกล้เคียงกันมีนัยของ
ความหมายอ่ืนๆที่อาจต้องน ามาพิจารณาเพื่อให้เห็นข้อแตกต่างและข้อที่คล้ายคลึงกันในสภาพการ
น าไปใช้ ได้แก่ค าว่า คุณธรรม (virtue) ศีลธรรม (moral) และจรรยาบรรณ (code of conduct) และ
กฎหมาย (law) ซึ่งค าว่าจริยธรรม (ethics) และศีลธรรม (morals) คุณธรรม (virtue) ศีลธรรม (moral) 
เป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องมีความเข้าใจในเบื้องต้นในการให้ค านิยามศัพท์ดังกล่าว  

จริยธรรมหรือจริยศาสตร์ (ethics) มีรากศัพท์มาจากภาษากรีก ว่า “ethos” ที่หมายถึงความ
ประพฤติปฏิบัติโดยประเพณี ส าหรับค าแปลในภาษาไทยนั้น แปลค าว่า Ethics ว่า จริยศาสตร์มาจาก
ภาษาสันสกฤตว่า จริย  บวก ศาสตร์ โดย “จริย” แปลว่า ควรประพฤติ  ส่วน “ศาสตร์” แปลว่า ความรู้  
ดังนั้น เมื่อน าสองพยางค์มารวมกัน  “จริยศาสตร์” จึงแปลว่า ความรู้ที่ควรประพฤติหรือศาสตร์ ที่ว่าด้วย
ความประพฤติ ส่วน ศีลธรรม moral มีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน ซึ่งมีความหมายว่าความประพฤติ
ปฏิบัติโดยประเพณีเช่นกัน (Pollock, 2007, หน้า 9) ซึ่งค าว่าจริยธรรม (ethics) และศีลธรรม (morals) 
ในต าราวิชาการทางตะวันตกหลายกรณีมีการใช้แทนกันได้  
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ส าหรับทางวิชาการของประเทศไทย ศาสตราจารย์ กีรติ บุญเจือ ราชบัณฑิตประเภท
ปรัชญา ให้ความเห็นว่าศัพท์ปรัชญาฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2548 (พิมพ์คร้ังที่ 4) ก็นิยามสองค านี้
มีความหมายเหมือนกัน เพราะแปลค า Ethics ว่าจริยศาสตร์ และอธิบายว่าเป็นเร่ืองของศีลธรรม ส่วนค า 
Morals แปลว่าหลักจริยธรรม ท าให้ดูเหมือนกับว่า 2 ค านี้ใช้แทนกันได้ โดย ศาสตราจารย์ กีรติ บุญเจือ 
อธิบายยืนยันจากการส ารวจจ านวนค าที่น ามาอธิบายในสารานุกรมปรัชญา 2 ชุดของภาษาอังกฤษ คือ 
ชุด Routledge's Encyclopedia of Philosophy และชุด Macmillan's Encyclopedia of Philosophy 2nd 
edition มาแสดงให้เห็นสถิติความสนใจใช้ 2 ค านี้ คือ ในบรรดาศัพท์ Ethics พบว่าปรากฏ 46 ค า และ 
Moral พบว่าปรากฏ 104 ค า ส่วน Routledge เก็บค ากลุ่ม Ethics ไว้ 23 ค า และค ากลุ่ม Moral ไว้ 51 ค า 
ส่วน Macmillan เก็บค ากลุ่ม Ethic ไว้ 31 ค า และค ากลุ่ม Moral ไว้ 78 ค า ทั้ง 2 ฉบับเก็บกลุ่ม Ethics ไว้
ร่วมกันเพียง 8 ค า และค ากลุ่ม Moral เก็บไว้ร่วมกัน 24 ค า เมื่อหักค าที่ใช้ร่วมกันแล้วก็เหลือค าที่
Routledge ใช้ส่วนตัวคือ Ethics 15 ค า และ Moral 27 ค า ส่วน Macmillan ใช้ส่วนตัวค า Ethics 23 ค า 
และ Moral 54 ค า จากสถิตินี้จึงพอจะเห็นได้ว่าหนังสือหลักของโลกปรัชญาในภาษาอังกฤษนิยมใช้ค า  
Moral มากกว่า Ethic ประมาณเท่าตัว (กีรติ บุญเจือ 2551 อ้างใน เดลินิวส์ ออนไลน์ วันที่ : 26 เมษายน 
2551) 

พจนานุกรมศัพท์ปรัชญาของราชบัณฑิตยสถานฉบับ พ.ศ. 2532 แปลค าว่าคุณธรรม พบค า
แปลว่า virtue และให้ความหมายค า virtue ก็พบค าแปลว่า “คุณธรรม : หลักที่มนุษย์ถือเป็นแนวทางที่
ถูกต้องในการด าเนินชีวิต เช่น ความยุติธรรม ความเมตตา ฯลฯ”  ส่วนพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2535 ให้ค านิยามว่า "จริยธรรม" คือ ธรรมที่เป็นข้อประพฤติปฏิบัติ, ศีลธรรม, 
กฎศีลธรรม ส าหรับพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานฉบับ พ.ศ. 2542 นิยามค าคุณธรรม พบค านิยาม
สั้น ๆ ว่าสภาพคุณงามความ ดี ส่วนค าว่าจริยธรรม (Ethics) ซึ่งพจนานุกรมเดียวกันนิยามว่า “ธรรมที่
เป็นข้อประพฤติปฏิบัติ, ศีลธรรม, กฎศีลธรรม” 

นอกจากนี้ วริยา ชินวรรโณ (2546) ได้ประมวลความหมายของค าว่า จริยธรรม ตามที่
บุคคลต่าง ๆ ได้กล่าวไว้ ดังนี้ พระราชชัยกวี (ภิกขุพุทธทาส อินทปัญโญ) กล่าวว่า จริยธรรมเป็นสิ่งพึง
ประพฤติ จะต้องประพฤติ ส่วนศีลธรรม นั้น คือสิ่งที่ก าลังประพฤติอยู่หรือประพฤติดีแล้ว   โดยที่ วิทย์ 
วิศทเวทย์ อธิบายว่า จริยธรรมคือความประพฤติตามค่านิยมที่พึงประสงค์สาโรช บัวศรี ให้ความหมาย
ของจริยธรรมว่า คือ หลักความประพฤติที่อบรมกิริยาและปลูกฝังลักษณะนิสัยให้อยู่ในครรลองของของ
คุณธรรมหรือศีลธรรม  นอกจากนี้ สุลักษณ์ ศิวรักษ์ กล่าวว่า จริยธรรม คือสิ่งที่คนในสังคมเกิดความ
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เชื่อถือซึ่งมีตัวตนมาจากปรมัตถสัจจะ   อีกทั้ง ก่อ สวัสดิพาณิชย์ กล่าวว่า จริยธรรม ประมวลความ
ประพฤติและความนึกคิดในสิ่งที่ดีงามและเหมาะสม 

ส าหรับ ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538) กล่าวว่า ค าว่า จริยธรรม นั้น หมายถึง ระบบการท า
ความดี ละเว้นความชั่ว ซึ่งเป็นระบบที่หมายถึงสาเหตุที่บุคคลจะกระท าหรือไม่กระท า และผลของการ
กระท าและไม่กระท า ตลอดจนกระบวนการเกิดและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเหล่านี้ด้วย ส าหรับ
ความหมายของจริยธรรมในการท างาน ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2538) กล่าวว่า คือ ระบบการท าความดี
ละเว้นความชั่ว ในเร่ืองซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติ เกี่ยวข้องกับสถานการณ์การ
ท างาน เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน และผลงานตลอดจนเกี่ยวข้องกับผู้รับผลประโยชน์หรือโทษ
จากผลงานนั้น ๆ 
 นอกจากนี้ ดร.จรวยพร ธรณินทร์ ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้อธิบายความแตกต่างของ
ค าว่าคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และศีลธรรมไว้น่าสนใจ กล่าวคือ 
 คุณธรรม (Virtue) คือแนวความคิดที่ดีเป็นตัวบังคับให้ประพฤติดี หมายถึง (1) สภาพคุณ
งามความดีทางความประพฤติและจิตใจ (2) คุณธรรมคือจริยธรรม ที่แยกเป็นรายละเอียดแต่ละประเภท 
หากประพฤติปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ ก็จะเป็นสภาพคุณงามความดีทางความประพฤติและจิตใจของผู้นั้น 
(จรวยพร ธรณินทร์, 2552) 
 ส าหรับจริยธรรม (Ethics) แยกออกเป็น จริย บวกกับ ธรรมะ  คือ ความประพฤติที่ เป็น
ธรรมชาติ เกิดจากคุณธรรมในตัวเองก่อให้เกิดความสงบเรียบร้อยในสังคมรวมสรุปว่าคือข้อควร
ประพฤติปฏิบัติ ดังนั้นจริยธรรม (Ethics) คือความเป็นผู้มีจิตใจสะอาด บริสุทธิ์ เสียสละหรือประพฤติดี
งาม  โดยอธิบายขยายความว่า จริยธรรม คือ (1) ประมวล กฎหมาย ที่กลุ่มชนหรือสังคมหนึ่งๆ ยอมรับ
เป็นแนวควบคุมความประพฤติ เพื่อแยกแยะให้เห็นว่าอะไรควรหรือไปกันได้กับการบรรลุวัตถุประสงค์
ของกลุ่ม (2) ปรัชญาสาขาหนึ่งว่าด้วย ความประพฤติ และการครองชีวิต ว่าอะไรดี อะไรชั่ว อะไรถูก 
อะไรผิด หรืออะไรควร อะไรไม่ควร (3) กฎเกณฑ์ความประพฤติของมนุษย์ซึ่งเกิดขึ้นจากธรรมชาติของ
มนุษย์เอง ได้แก่ ความเป็นผู้มีปัญญา และเหตุผลหรือปรีชาญาณท าให้มนุษย์มีมโนธรรมและ รู้จัก
ไตร่ตรองแยกแยะความดี - ความชั่ว, ถูก - ผิด, ควร - ไม่ควร เป็นการควบคุมตัวเอง และเป็นการควบคุม 
กันเองในกลุ่ม หรือเป็นศีลธรรมเฉพาะกลุ่ม (จรวยพร ธรณินทร์, 2552)  
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2.2 ทฤษฎีด้ำนจริยศำสตร์ 

ส าหรับทฤษฎีด้านจริยศาสตร์ จะน าเสนอหลักจริยธรรมตามแนวคิดของ อริสโตเติล  หลัก

อรรถประโยชน์นิยมของเจเรมี เบนธัม (Jeremy Bentham) และจอห์น สจว๊ต มิลล์ (John Stuart Mill) 

ทฤษฎีจริยธรรมของ เอ็มมานูแอล คานท์ (Emmanuelle Kant) ดังนี ้

 

 ทฤษฏีจริยศำสตร์ของ อริสโตเติล 

อริสโตเติล (Aristotle) ได้แยกแยะแหล่งที่เกิดของคุณธรรมว่าเป็นคุณธรรมอันเกิดจาก

ปัญญา และคุณธรรมอันเกิดจากศีลธรรมและจริยธรรมว่า คุณธรรมอันเกิดจากปัญญา เป็นคุณธรรมใน

ระดับปัจเจกบุคคล กล่าวคือ ผู้ที่มีสติปัญญามักจะสามารถพัฒนาจริยธรรมได้ด้วยหลักของการคิด

ไตร่ตรอง ส่วนคุณธรรมอันเกิดจากศีลธรรมและจริยธรรมนั้น เป็นคุณธรรมที่เกิดจากการปฏิบัติจริงด้วย

การเรียนรู้จากการอยู่ร่วมกัน เป็นการแสดงพฤติกรรมที่ถูกต้องซึ่งน าไปสู่สภาวะของความเป็นสุข  

(จ าเริญรัตน์ เจือจันทร์, 2537) 

หลักทฤษฎีทางจริยธรรมของ อริสโตเติล สามารถน ามาปรับใช้กับการบริหารราชการ
เน่ืองจากเป็นหลักการที่ให้ปัจเจกบุคคลพัฒนาจริยธรรม การปฏิบัติงานจ าต้องยึดหลักการด้านจริยธรรม
ในการพิจารณาตัดสินใจในสิ่งที่ถูกต้อง การเน้นความดี ความสุข การปลูกฝังข้าราชการทั้งระดับ
ผู้บริหารและฝ่ายปฏิบัติการให้ฝักใฝ่ปฏิบัติในสิ่งดีงาม ในการให้บริการแก่ประชาชนที่มุ่งให้เกิดความ
สงบสุขในสังคม  

 
ทฤษฎีอรรถประโยชน์นิยม 
ทฤษฎีอรรถประโยชน์นิยม เป็นหลักจริยธรรมที่มุ่งเป้าหมาย ผลส าเร็จ โดยไม่มุ่งเน้นที่

กระบวนการหรือวิธีการ โดยเป้าหมายจะเกิดประโยชน์สุขแก่คนส่วนใหญ่ ด้วยการวัดว่าประโยชน์สุข
นั้น เกิดแก่คนส่วนใหญ่ อรรถประโยชน์นิยมอาจพิจารณาเชิงการกระท าและเชิงระ เบียบ 
อรรถประโยชน์เชิงการกระท าระบุว่า การกระท าจะถูกหรือผิดขึ้นอยู่กับข้อเท็จจริงว่าผลของการ
กระท านั้นก่อให้เกิดประโยชน์มากน้อยเพียงใด การกระท าที่ถูก คือการการท าที่ก่อให้เกิดความสุข
และการกระท านั้นให้ผลแห่งความสุขแก่คนจ านวนมากด้วย 
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หลักอรรถประโยชน์นิยม (Utilitarianism) เร่ิมต้นจากแนวความคิดของ เจเรมี เบนธัม 
(Jeremy Bentham) จากนั้นก็ปรับปรุงให้ซับซ้อนขึ้นโดยจอห์น สจว๊ต มิลล์ (John Stuart Mill) ส านัก
อรรถประโยชน์นิยมค านึงถึงผลลัพธ์ที่ดีนั่นคือ ลักษณะทางจริยธรรม ขึ้นอยู่กับว่าการกระท านั้นต้อง
ได้ผลลัพธ์ที่ดี กล่าวคือดูที่ผลลัพธ์ (consequences) กล่าวคือพิจารณาว่าสิ่งที่ดี ถูกต้องหรือควรได้รับต้อง
ให้ผลที่ดี นั่นคือหากเป็นนโยบายรัฐต้องค านึงถึงประโยชน์สูงสุดของประชาชนจ านวนมากที่สุด (the 
greatest happiness for the greatest number) (Arthur,1996) 

ดังนั้นหลักอรรถประโยชน์นิยมสามารถน ามาประยุกต์ในการปฏิบัติของข้าราชการที่ให้
ประโยชน์สุขแก่ประชาชนและในทางปฏิบัติทางพฤติกรรม การตัดสินใจสามารถก าหนดได้จากการ
ให้บริการที่ค านึงถึง ประโยชน์สุขของคนส่วนใหญ่ และในขณะเดียวกันต้องค านึงถึงความยุติธรรมโดย
ไม่ไปละเมิดสิทธิของปัจเจกบุคคล 

 
ทฤษฎีหน้ำที่นิยม 
ทฤษฎีจริยธรรมของ เอ็มมานูแอล คานท์ (Emmanuelle Kant) เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงคุณค่า

ของการปฏิบัติตามหลักจริยธรรม ว่าต้องเป็นเจตนาที่ดี (good will) และเกิดจากความตั้งใจจริง หรือมี
มูลเหตุที่จูงใจให้ท าในสิ่งที่ถูกต้อง โดยเร่ิมจากเหตุการณ์จูงใจที่ดีจะเป็นเงื่อนไขในการกระท าดีและผล
จากการกระท าดีนั้นจะเป็นผลดีและมีประโยชน์ การกระท าที่ดีต้องเป็นการท าหน้าที่เพื่อหน้าที่จึงจะเป็น
การกระท าที่มีคุณธรรม โดยการกระท านั้นไม่ได้เกิดจากการกระท าที่เกิดจากอารมณ์หรือมุ่งหวัง
ผลประโยชน์ การกระท าที่มีเจตนาที่ดีคือการกระท าที่ไม่มีเงื่อนไข การกระท าในสิ่งที่ถูกต้องเป็นหลัก
สากล เป็นลักษณะของการกระท าตามหน้าที่และการให้ความเคารพย าเกรง มีเงื่อนไขและมีความเด็ดขาด 
โดยใช้ คติบท (Maxim) เปน็ลักษณะการบรรยายการกระท าเชิงอัตนัย โดยมีพื้นฐานที่ดี และมีความรู้สึก
แฝงด้วยเจตนาดีเสมอ ตามหลักการของ คานท์ ผู้บริหารจะต้องท าตามหน้าที่บริหารให้ก่อประโยชน์ต่อ
บุคคลที่เข้ามาเกี่ยวข้องและสิ่งที่ส าคัญที่สุด คือ ต้องรู้ว่าหน้าที่ของตนคืออะไร 

หลักความถูกต้องหรือหน้าที่นิยม (Deontology) ของ อิมมำนูเอล ค้ำนท์ โดยสรุปสิ่งที่เป็น
สาระส าคัญ ตามแนวคิด ค้ำนท์  (Kant, อ้างใน Arthur,1996 หน้า 55-64) ได้แก่ 

1)  เจตจ านงดี (The Good will)  นั่นคือ Good-will– absolute moral value, unconditional 
moral worth. ค้านท์หมายถึงว่า สิ่งที่ดีนั้นดีในตัวเองอย่างแท้จริง สิ่งที่ดีโดยไม่มีเงื่อนไข โดยจะไม่
ขึ้นอยู่กับสิ่งใด   morality การกระท าที่ถูกต้องคือการกระท าที่เกิดจากเจตจ านงที่ดี ซึ่งการมีเจตจ านงที่ดี 
คือเป็นสิ่งที่ดีในตัวเอง แม้ว่าการกระท าตามเจตจ านงที่ดีนั้นไม่ได้บรรลุผลตามเป้าหมาย เจตจ านงที่ดีจึง
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มีค่าในตัวเอง ดังนั้นการกระท าที่เกิดจากเจตจ านงที่ดี แม้ว่าไม่ก่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่ต้องการ แต่การ
กระท านั้นมีคุณค่าทางศีลธรรม เป็นสิ่งที่ดีโดยไม่มีเงื่อนไข การกระท าที่ถูกต้องคือการกระท าตามกฎ
ของหน้าที่ที่พึงกระท า โดยไม่ใช้ผลลัพธ์ของการกระท ามาตัดสิน ดังนั้นการกระท าดีที่มีจริยธรรมจะ
เกิดขึ้นจากบุคคลที่มีเจตจ านงที่ดีเท่านั้น (Kant, อ้างใน Arthur,1996) 

2)  การกระท าที่เกิดจากเจตจ านงที่ดี คือการกระท าที่เกิดจากการท าหน้าที่เพื่อหน้าที่ นั่น
คือส านึกในหน้าที่ (All that has true moral worth is acting for the sake of duty). เจตจ านงที่ดีคือการท า
หน้าที่เพื่อหน้าที่  ไม่ใช่เพื่อผลประโยชน์บางอย่าง ดังนั้นการท าหน้าที่เพื่อหน้าที่จึงมีคุณค่าทางศีลธรรม 
(Kant, อ้างใน Arthur,1996) 

3)  การกระท าที่เกิดจากการส านึกในหน้าที่ หรือการท าหน้าที่เพื่อหน้าที่  คือ การกระท าที่
เกิดจากเหตุผล ไม่ใช่อารมณ์ เป็นการกระท าที่เป็นอิสระ (you act freely when your behavior is guided 
by reason (not emotion)..freedom) การกระท าที่เกิดจากการใช้เหตุผลคือการท าหน้าที่เพื่อหน้าที่ซึ่งเกิด
จากการส านึกในหน้าที่ ไม่ได้กระท าไปตามอารมณ์ ดังนั้นการกระท าที่เกิดจากการใช้อารมณ์ไม่มีคุณค่า
ทางศีลธรรมแม้ว่าการกระท านั้นให้ผลตรงกับหน้าที่ให้ผลลัพธ์ที่ดีก็ตาม  (Kant, อ้างใน Arthur,1996) 

4)  คุณค่าทางศีลธรรมคือการกระท าโดยใช้หลักเหตุผล (morality consists in acting on the 
best reasons) การกระท าที่ตั้งอยู่บนเหตุผลที่ดี คือ การกระท าตามกฎศีลธรรม กล่าวคือเป็นการใช้
เหตุผลทางศีลธรรม และการกระท าดังกล่าวมีคุณค่าทางศีลธรรม (Kant, อ้างใน Arthur,1996)  

5)  ข้อบังคับโดยเด็ดขาด (categorical imperative) ซึ่งข้อบังคับของค้านท์ มีสองแบบคือ 
ข้อบังคับแบบมีเงื่อนไข (Hypothetical imperative) และข้อบังคับแบบโดยเด็ดขาด (Categorical 
imperative) ข้อบังคับแบบมีเงื่อนไข (Hypothetical imperative)  คือข้อบังคับที่ให้กระท าสิ่งใดโดยมีการ
มุ่งหวังผลประโยชน์บางอย่างจากการกระท านั้น กล่าวคือมีการตั้งเป้าหมายเพื่อให้การกระท านั้นบรรลุ
เป้าหมายตามที่หวังไว้คือมุ่งหวังผลจากการกระท าจึงเป็นข้อบังคับที่มีเงื่อนไข การกระท านั้นจึงเป็น
เคร่ืองมือหรือวิธีการ (means) เพื่อน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการเท่านั้น  การกระท านั้นจึงไม่ใช่เป็นการ
กระท าที่มีเจตจ านงที่ดีในตัวเอง ดังนั้นการกระท าตามข้อบังคับแบบมีเงื่อนไขเป็นการกระท าที่อาจเกิด
จากแรงจูงใจ หรือมุ่งหวังผลเพราหากไม่ได้รับผลประโยชน์หรือไม่มีแรงจูงใจก็อาจไม่ยอมกระท า จึง
ไม่ใช่เป็นการกระท าที่ใช้เหตุผลที่มีคุณค่าทางศีลธรรม(Kant, อ้างใน Arthur,1996) 

ส าหรับข้อบังคับแบบโดยเด็ดขาด (Categorical imperative) ของค้านท์คือ การกระท าที่เกิด
จากหลักศีลธรรม คือ การกระท าตามหลักสากลหรือกฎสากล ซึ่งกฎสากลคือกฎที่ทุกคนในโลกสากล
ยอมรับ เป็นข้อบังคับที่ใช้เหตุผลทางศีลธรรมมีค่าในตัวเองเกิดจากหน้าที่ซึ่งก่อให้เกิดการกระท าที่เป็น
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หลักสากล (Categorical imperative : Act only on that maxim which you can at the same time will 
should become a universal law). ซึ่งข้อบังคับเด็ดขาดเกี่ยวกับหน้าที่ นั้นค้านท์ ได้แบ่งเป็นสองแบบคือ 
หน้าที่สมบูรณ์ (perfect duty) และหน้าที่ไม่สมบูรณ์ (imperfect duty) ซึ่ง “หน้าที่โดยสมบูรณ์” คือเป็น
หน้าที่ซึ่งต้องปฏิบัติ ละเว้นไม่ได้ ส่วน “หน้าที่ไม่สมบูรณ์” เป็นหน้าที่ซึ่งปฏิบัติในบางโอกาสดังนั้น
หากละเว้นไม่ปฏิบัติก็ไม่ผิด(Kant, อ้างใน Arthur,1996) 

ส าหรับคติหรือหลักการ (maxim) นั้น ต้องแยกให้เห็นความแตกต่างจากการกระท าตาม
หลักการกระท าแบบอัตนัยหรือ subjective principle of action และหลักความเป็นปรนัยหรือ objective 
principle ซึ่งได้แก่ กฎสากล ดังนั้นต้องท าตามคติ (maxim) หรือหลักการ เพื่อให้เป็นหลักสากลได้หาก
การกระท านั้นมีคุณค่าทางศีลธรรมกล่าวคือกระท าโดยเจตจ านงที่ดี (Kant, อ้างใน Arthur,1996) 

ข้อบังคับแบบโดยเด็ดขาดอีกประการ คือการปฏิบัติต่อมนุษย์เป็นจุดหมายในตัวเอง ไม่ใช่
วิธีการหรือเคร่ืองมือไปสู่เป้าหมาย (Categorical imperative: Treat people as an end, not merely as a 
means) นั่นคือหลักสากลคือการปฏิบัติต่อมนุษย์ในฐานะเป็นจุดหมายในตัวเองโดยมีอิสระอย่างแท้จริง 
ไม่ใช่เป็นการกระท าเพราะฟังค าสั่งจากใคร (Kant, อ้างใน Arthur,1996) 

นอกจากนี้ข้อบังคับเด็ดขาดของค้านท์ ยังให้ความส าคัญกับ เจตจ านงอิสระ (The 
Autonomy of will) นั่นคือข้อบังคับโดยเด็ดขาดเกิดจากการใช้เหตุผลเพื่อให้การปฏิบัติเป็น ไปตามหลัก
สากล ค านึงถึงคุณค่าทางศีลธรรม ไม่ค านึงถึงผลประโยชน์บางอย่าง มนุษย์ต้องมีอิสระเป็นตัวของ
ตัวเองและมีเสรีภาพ ยึดหลักศีลธรรม เพื่อสามารถชนะแรงโน้มเอียงและผลประโยชน์บางอย่าง หาก
ปล่อยให้ตัวเองถูกสั่งและถูกก าหนดการกระท าจากสิ่งภายนอก มนุษย์ก็เป็นเคร่ืองมือหรือวิธีการไปสู่
ผลประโยชน์อ่ืน (Kant, อ้างใน Arthur, 1996 หน้า 55-64) 

หลักทฤษฎีของค้านท์ เน้นหลักการและความถูกต้องจึงสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับ
ข้าราชการได้อย่างเหมาะสม เพราะการปฏิบัติงานในระบบราชการต้องยึดกฎระเบียบในการท างาน การ
ท างานที่เน้นหน้าที่เพื่อหน้าที่ หลักเหตุผล การค านึงความถูกต้องเป็นหลักส าคัญ การเน้นกระบวนการ 
วิธีการที่ค านึงถึงความถูกต้อง ดังนั้นข้าราชการทุกคนทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติต้องมีความรู้ ความเข้าใจ
ในกฎระเบียบในการปฏิบัติงานทางราชการ เพื่อสามารถให้บริการประชาชนได้อย่างถูกต้องไม่ขัดกับ
กฎระเบียบ เพื่อสร้างความถูกต้องโดยไม่มุ่งหวังประโยชน์อ่ืนใดแอบแฝง โดยการท างานตามหน้าที่เพื่อ
หน้าที่อย่างแท้จริง (Kant, อ้างใน Arthur, 1996) 

โดยสรุปแล้วกฎและทฤษฎีทางจริยธรรมจะเป็นหลักให้ข้าราชการได้เข้าใจแนวความคิด
ของคนในสถานภาพที่แตกต่างกัน กฎและทฤษฎีทางจริยธรรมเหล่านี้อาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลากับใน
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สถานการณ์ที่หลากหลายจึงขึ้นอยู่ว่าจะใช้รูปแบบใดในการพิจารณาหลักจริยธรรมและน ามาปรับใช้ใน
การปฏิบัติงานราชการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดยค านึงให้เกดประโยชน์แก่ประชาชน และน า
ความสุชมาสู่สังคม 

 
 

2.3 หลักกำรและแนวคิดจริยธรรมของข้ำรำชกำรพลเรือน 
จริยธรรมหรือจริยศาสตร์สามารถเป็นศาสตร์ที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางในช่วงไม่

นานนี้ ซึ่งการศึกษาทางด้านการเมือง การบริหารได้น าเอาศาสตร์ทางจริยศาสตร์เข้ามามีส่วนด้วยอย่าง
มากด้วย อาจนับได้ว่าการวิเคราะห์นโยบายสาธารณะที่ได้เติบโตอย่างมากในยุคสงครามโลกคร้ังที่สอง
ก็ได้น าหลักเหตุผลทางจริยศาสตร์เข้ามาใช้ โดยเฉพาะประเทศสหรัฐอเมริกานับตั้งแต่มีข่าวอ้ือฉาวกรณี 
Watergate ในช่วงทศวรรษ 1970 ท าให้การศึกษาด้านจริยศาสตร์ได้รับความสนใจอย่างจริงจังเป็นต้นมา 
เน่ืองจากการขาดความเชื่อมั่นในการบริหารจัดการของภาครัฐ (Patton and Sawicki, 1993)  

ส าหรับประเทศไทยการน าหลักจริยธรรมมาใช้กล่าวได้ว่ามีการศึกษาไว้น่าสนใจทั้งจาก
หน่วยงานของรัฐโดยเฉพาะส านักงานข้าราชการพลเรือน และนักวิชาการ ที่กล่าวถึงจริยธรรม
ข้าราชการ และหลักจริยธรรมข้าราชการนับแต่อดีต (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2536; วริยา ชินวรรโณ, 
2541; ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) กล่าวคือหลักจริยธรรมข้าราชการถือแนวทาง
จากหลักพระพุทธศาสนา เช่น ทศพิธราชธรรม จักรวรรดิวัตร ราชสังคหวัตถุ และราชวสตีธรรม (วริยา 
ชินวรรโณ, 2541 อ้างใน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) 

หลักทศพิธราชธรรม เป็นธรรมของพระมหากษัตริย์ และข้าราชการทั่วไปควรยึดไป
ปฏิบัติด้วยซึ่งมี 10 ประการ ได้แก่ (1) ทาน (2) ศีล ความประพฤติที่ดีงาม (3) การบริจาค หรือการยอม
สละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม (4) ความเป็นคนตรง (5) ความสุภาพอ่อนโยนต่อชน
ทั้งปวง (6) ความเพียร (7) ความโกรธ (8) ความไม่เบียดเบียน (9) ความอดทน (10) ความไม่ผิดพลาด  
(วริยา ชินวรรโณ, 2541 อ้างใน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) 

จักรวรรดิวัตร เป็นหลักธรรมส าหรับพระมหากษัตริย์ และข้าราชการใช้เป็นแนวทางใน
การด าเนินนโยบายทางการเมือง ได้แก่  (1)  การอบรมให้ผู้อยู่ในปกครองตั้งอยู่ในศีลธรรมอันดีงาม (2) 
การผูกสัมพันธไมตรีกับต่างประเทศ (3) การให้รางวัลอันสมควรแก่ผู้บ าเพ็ญตนให้เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม (4) การเกื้อกูลผู้ทรงศีล เคร่ืองพรตและไทยธรรมและอนุเคราะห์คฤหบดีด้วยความช่วยเหลือใน
สิ่งที่จ าเป็นส าหรับส าหรับอาชีพ (5) การอนุเคราะห์ให้เลี้ยงชีพได้ตามควรแก่อัตภาพ (6) การให้อุปการะ
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แก่ผู้ทรงศีลที่ประพฤติชอบ (7) การห้ามการเบียดเบียนสัตว์ (8) การชักน าให้ชนทั้งหลายตั้งอยู่ในธรรม 
ขจัดการท าบาป ท ากรรมและความไม่เป็นธรรม (9) การให้การสังคมสงเคราะห์แก่ผู้ที่ขัดสนไม่พอเลี้ยง
ชีพ (10) การเข้าหาผู้ทรงศีลในโอกาสอันควร เพื่อศึกษาถึงบุญบาป (11) การตั้งวิรัติ ห้ามจิตไม่ให้เกิด
อธรรมราคะด ากฤษณา ในที่ไม่ควร (12) การระงับความโลภ ห้ามจิตไม่ให้ปรารถนาลาภที่ไม่ควรได้  
(วริยา ชินวรรโณ, 2541 อ้างใน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) 

ราชสังคหวัตถุ เป็นหลักธรรมที่ใช้ในการวางนโยบายปกครองบ้านเมืองและการพัฒนา
ประเทศหรือรัฐภิบาล ได้แก่  (1) การบ ารุงบ้านเมืองให้เจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจ (2) การรู้จักดูคน รู้จัก
ใช้คนให้เหมาะกับงาน และให้รางวัลตามสมควรของเขา (3) การรู้จักแก้ปัญหาสังคมให้เป็นไปตาม
เจตนารมณ์ของคนส่วนใหญ่  (4) การพูดจาไพเราะ  (วริยา ชินวรรโณ, 2541 อ้างใน ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) 

ราชวสตีธรรม เป็นธรรมที่เป็นหลักปฏิบัติราชการ มีจ านวน 49 ข้อ สรุปได้เป็นสามกลุ่ม
โดยกลุ่มแรกคือ ธรรมที่เกี่ยวกับการปฏิบัติต่อพระราชาโดยตรง  กลุ่มที่สองคือ ธรรมที่เกี่ยวกับการ
ควบคุมตนเอง และกลุ่มที่สามคือธรรมที่เกี่ยวกับงานโดยตรง ได้แก่ 

(1) เมื่อเข้ารับราชการใหม่ๆ ยังไม่มีชื่อเสียงและยังมิได้ยศศักดิ์ ก็อย่ากล้าจนเกินพอดี และอย่า
ขลาดกลัวจนเสียราชการ 

(2) ข้าราชการต้องไม่มักง่าย ไม่เลินเล่อเผลอสติ แต่ต้องระมัดระวังให้ดีอยู่เสมอ ถ้าหัวหน้า
ทราบความประพฤติ สติปัญญา และความซื่อสัตย์สุจริตแล้ว ย่อมไว้วางใจและเผยความลับ
ให้ทราบด้วย 

(3) ไม่พึงเห็นแก่หลับนอนจนแสดงให้เห็นเป็นการเกียจคร้าน (วริยา ชินวรรโณ, 2541 อ้างใน 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) 

 

หลักราชการจากพระราชนิพนธ์รัชกาลที่ 6 ซึ่งได้ทรงกล่าวถึงคุณลักษณะท่ีข้ำรำชกำรพึงมี 
“หลักรำชกำร 10  ประกำร” ตำมหลักคุณธรรมและจริยธรรมในวิชำชีพข้ำรำชกำร  10 ประการดังนี้ 
(ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม,2548 อ้างใน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549 , ชาญวิทย์ ไกร
ฤกษ์, ข้อวิพากษ์เมื่อวันที่ 2555) 
1) ความสามารถ คือความช านาญในการปฏิบัติงานด้านต่างๆให้เป็นผลส าเร็จได้ดียิ่งกว่าผู้มี

โอกาสเท่าๆกัน 
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2) ความเพียร คือความกล้าหาญไม่ย่อท้อต่อความล าบากและบากบั่นเพื่อจะข้ามความขัดข้องใจให้
จงได้ โดยใช้ความวิริยะภาพมิได้ลดหย่อน 

3) ความมีไหวพริบคือรู้จักสังเกตเห็นโดยไม่ต้องมีใครเตือนว่า เมื่อมีเหตุเช่นนั้นจะต้องปฏิบัติการ
อย่างนั้นเพื่อให้บังเกิดผลดีที่สุดแก่กิจการทั่วไปและรีบท าการอันเห็นควรนั้นโดยฉับพลัน 

4) ความรู้เท่าถึงการณ์ คือรู้จักปฏิบัติการอย่างไร จึงจะเหมาะสมแก่เวลาและอย่างไรที่ได้รับเหตุผล
สมถึงจะเป็นประโยชน์สูงสุด 

5) ความซื่อตรงต่อหน้าที่ คือตั้งใจกระท ากิจการซึ่งได้รับมอบหมายให้เป็นหน้าที่ด้วยความ
ซื่อสัตย์สุจริต 

6) ความซื่อตรงต่อคนทั่วไป คือให้ประพฤติซื่อตรงต่อคนทั่วไป รักษาตนให้เป็นคนที่เขาทั้งจะ
เชื่อถือได้ 

7) ความรู้จักนิสัยคน เป็นข้อที่มีความส าคัญส าหรับผู้ที่มีหน้าที่ติดต่อกับผู้อ่ืนไม่ว่าจะเป็นผู้ใหญ่
หรือผู้น้อย 

8) ความรู้จักผ่อนผัน คือต้องเป็นผู้ที่รู้จักผ่อนสั้นผ่อนยาว เมื่อใดควรตัดขาดเมื่อใดควรอ่อนโอน
หรือผ่อนผันได้ มิใช่แต่จะยึดถือหลักเกณฑ์หรือระเบียบอย่างเดียวซึ่งจะก่อให้เกดผลเสียควรจะ
ยืดหยุ่นได้ 

9) ความมีหลักฐาน ประกอบด้วยหลักส าคัญสามประการ คือมีบ้านอยู่เป็นที่เป็นทาง มีครอบครัว
อันมั่นคงและตั้งตนไว้ในที่ชอบ 

10) ความจงรักภักดีคือยอมเสียสละเพื่อประโยชน์แห่งชาติ ศาสนาและพระมหากษัตริย์ 
ซึ่งคุณธรรมต่อตนเอง ปรากฏตาม ข้อ 1 ถึง ข้อ 3 ส่วนคุณธรรมต่อหน้าที่ ปรากฏตามข้อ 4 

ถึงข้อ 9 
ส าหรับคุณธรรมต่อพระมหากษัตริย์ ปรากฏตามข้อ 10 (กระมล ทองธรรมชาติและพรศักดิ์ ผ่องแพ้ว, 
2547อ้างใน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2549) 

 
นอกจำกนี้ หลักกำรให้ข้ำรำชกำรมีคุณธรรม ท่ีปรำกฏในค ำปรำรภในพระรำชบัญญัติ

ระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ.2471(2471) ระบุไว้ว่ำ  
โดยที่มีพระราชประสงค์จะทรงวางระเบียบข้าราชการพลเรือนให้เป็นไปในทางเลือกสรร

ผู้มีความรู้ความสามารถเข้ารับราชการเป็นอาชีพ  ไม่มีกังวลด้วยการแสวงหาผลประโยชน์ในทางอ่ืน   
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ส่วนฝ่ายข้างราชการก็ให้ได้รับประโยชน์ยิ่งขึ้น  เนื่องจากความสะพร่ังพร้อมด้วยข้าราชการซึ่งมี
ความสามารถ  และรอบรู้ในวิถีและอุบายของราชการ  กับทั้งหน้าที่และวินัยอันตนพึงรักษาเป็นนิตยกาล 

 
ต่อมาตามพระรำชบัญญัติระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ.2535 ได้ระบุถึงหลักกำรให้

ข้ำรำชกำรมีคุณธรรม (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2535) ไว้ในมำตรำ 91 กล่ำวคือ 
“มาตรา 91 ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องถือและปฏิบัติตามระเบียบและแบบธรรมเนียม

ของทางราชการ และจรรยาบรรณของข้ าราชการพลเ รือนตามข้อบังคับที่  ก .พ.ก าหนด” 
(พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2535) 

นอกจำกนี้ ข้อบังคับว่ำด้วยจรรยำบรรณของข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ.2537 ได้ระบุเร่ือง
จรรยำบรรณไว้ 15 ประเด็น ซึ่งเป็นจรรยาบรรณต่อตนเอง จ านวน 3 ข้อ  จรรยาบรรณต่อหน่วยงาน
จ านวน 4 ข้อ  จรรยาบรรณต่อผู้บังคับบัญชา ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานจ านวน 5 ข้อ และ
จรรยาบรรณต่อประชาชนและสังคมจ านวน  3 ข้อ ดังนี้ (ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาบรรณของข้าราชการพล
เรือน พ.ศ.2537) 

จรรยาบรรณต่อตนเอง จ านวน 3 ข้อ   
1) ข้าราชการพลเรือนพึงเป็นผู้มีศีลธรรมอันดี และประพฤติตนให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ 
2) ข้าราชการพึงใช้วิชาชีพในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ ด้วยความซื่อสัตย์ และไม่แสวงหา

ประโยชน์โดยมิชอบ ในกรณีที่วิชาชีพใดมีจรรยาวิชาชีพก าหนดไว้ก็พึงปฏิบัติตามวิชาชีพนั้นด้วย 
3) ข้าราชการพลเรือนพึงมีทัศนคติที่ดี และพัฒนาตนเองให้มีคุณธรรม จริยธรรม รวมทั้งเพิ่มพูน

ความรู้ความสามารถ และทักษะในการท างาน เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ราชการมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
จรรยาบรรณต่อหน่วยงานจ านวน 4 ข้อ   

1) ข้าราชการพลเรือนพึงปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วยความสุจริตเสมอภาคและปราศจากอคติ 
2) ข้าราชการพลเรือนพึงปฏิบัติหน้าที่ราชการอย่างเต็มก าลังความสามารถ รอบคอบรวดเร็ว 

ขยันหมั่นเพียร ถูกต้อง สมเหตูสมผล โดยค านึงถึงประโยชน์ของทางราชการและประชาชนเป็นส าคัญ 
3) ข้าราชการพลเรือนพึงประพฤติตนเป็นผู้ตรงต่อเวลา และใช้เวลาราชการให้เป็นประโยชน์ต่อ

ทางราชการอย่างเต็มที่ 
4) ข้าราชการพลเรือนพึงดูแลรักษาและใช้ทรัพย์สินของทางราชการอย่างประหยัดคุ้มค่า โดย

ระมัดระวังมิให้เสียหายหรือสิ้นเปลืองเยี่ยงวิญญูชนจะพึงปฏิบัติต่อทรัพย์สินของตนเอง 
จรรยาบรรณต่อผู้บังคับบัญชา ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานจ านวน 5 ข้อ 
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1) ข้าราชการพลเรือนพึงมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน การให้ความร่วมมือช่วยเหลือกลุ่ม
งานของตน ทั้งในด้านการให้ความคิดเห็น การช่วยท างาน และการแก้ปัญหาร่วมกัน รวมทั้งการ
เสนอแนะในสิ่งที่เห็นว่าจะมีประโยชน์ต่อการพัฒนางานในความรับผิดชอบ 

2) ข้าราชการพลเรือนซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชา พึงดูแลเอาใจใส่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทั้งในด้านการ
ปฏิบัติงาน ขวัญ ก าลังใจ สวัสดิการ และยอมรับความคิดเห็นของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

3) ข้าราชการพลเรือนพึงช่วยเหลือเกื้อกูลกันในทางที่ชอบ รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดความ
สามัคคี ร่วมแรงร่วมใจในบรรดาผู้ร่วมงานในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อประโยชน์ส่วนร่วม 

4) ข้าราชการพลเรือนพึงปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานตลอดจนผู้เกี่ยวข้องด้วยความมีน้ าใจและมนุษย
สัมพันธ์อันดี 

5) ข้าราชการพลเรือนพึงละเว้นจากการน าผลงานของผู้อื่นมาเป็นของตน 
จรรยาบรรณต่อประชาชนและสังคมจ านวน 3 ข้อ ดังนี ้

1) ข้าราชการพลเรือนพึงให้บริการประชาชนอย่างเต็มก าลังความสามารถ ด้วยความเป็นธรรม 
เอ้ือเฟื้อมีน้ าใจ และใช้กริยาวาจาที่สุภาพอ่อนโยน  เมื่อเห็นว่าเร่ืองใดไม่สามารถปฏิบัติได้ หรือไม่อยู่ใน
อ านาจหน้าที่ของตนจะต้องปฏิบัติ ควรชี้แจงเหตุผลหรือแนะน าให้ติดต่อไปยังหน่วยงานหรือบุคคล ซึ่ง
ตนทราบว่ามีอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองนั้นๆต่อไป 

2) ข้าราชการพลเรือนพึงประพฤติตนให้เป็นที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป 
3) ข้าราชการพลเรือนพึงละเว้นการรับทรัพย์สินหรือประโยชน์อ่ืนใด วึ่งมีมูลค่าเกินปกติวิสัยที่

วิญญูชนจะให้กันโดยเสน่หา จากผู้มาติดต่อราชการ หรือจากผู้ซึ่งอาจได้รับประโยชน์จากการปฏิบัติ
ราชการนั้น หากได้รับไว้แล้วและทราบภายหลังว่าทรัพย์สินหรือประโยชน์อ่ืนใดที่รับไว้มีมูลค่าเกิน
ปกติวิสัย ก็ให้รายงานผู้บังคับบัญชาทราบโดยเร็ว เพื่อด าเนินการตามสมควรแก่กรณี 

นับแต่ส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดข้อบังคับ ก.พ.ว่าด้วยจรรยาบรรณ
ของข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2537 ซึ่งประกาศใช้เมื่อวันที่ 9 มีนาคม 2537 โดยให้สอดแทรกเร่ือง
จรรยาบรรณไว้ในหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการทุกระดับ จึงเป็นหลักปฏิบัติที่ผู้เป็น
ข้าราชการพลเรือนทุกคนต้องปฏิบัติ ที่ต้องยึดข้อบังคับเป็นหลักเกณฑ์ในการประพฤติปฏิบัติ โดยหลัก
จรรยาบรรณดังกล่ าว  มี เนื้ อหา เน้นการปฏิบัติตนของผู้บั งคับบัญชาต่อผู้ ใต้บั งคับ  บัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาควรปฏิบัติต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และการปฏิบัติต่อประชาชนและสังคม 
(ข้อบังคับ ก.พ., 2537) 
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จรรยำบรรณข้ำรำชกำรพลเรือน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ประกาศข้อบังคับ ก.พ. ว่าด้วยจรรยาบรรณ

ของข้าราชการพลเรือน เมื่อวันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2537 (ข้อบังคับ ก.พ. ว่าด้วยจรรยาบรรณของข้าราชการ
พลเรือน, 2537)  ต่อมา ในปี พ.ศ. 2542 ส านักงาน ก.พ. ได้จัดตั้งศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมขึ้น โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อเป็นศูนย์กลางในการศึกษาวิจัย และเสนอแนะเกี่ยวกับนโยบายทางด้านจริยธรรมใน
ระบบราชการ อีกทั้งประสานส่งเสริมเครือข่ายกับองค์กร และบุคลต่างๆในเร่ืองการส่งเสริมจริยธรรม 
การจัดฝึกอบรมจริยธรรม ปัจจุบันนี้ ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรม มีฐานะเป็นหน่วยงานหนึ่งในสถาบันพัฒนา
ข้าราชการพลเรือน ของส านักงาน ก.พ. โดยมีพันธกิจเกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม 
และค่านิยมในการท างาน โดยการศึกษา การวิจัย การพัฒนา การส่งเสริม การให้ค าปรึกษา การสร้าง
เครือข่าย รวมทั้งการสร้างสรรค์และเผยแพร่สื่อรณรงค์ ด้านคุณธรรม จริยธรรม จรรยาข้าราชการ 
ราชการใสสะอาด การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ ตลอดจนการเรียนรู้ตามรอยพระยุคล
บาท และการประพฤติปฏิบัติตามค าถวายสัตย์ปฏิญาณ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 
2553) 

ต่อมาพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 5 การรักษาจรรยา
ข้าราชการ มาตรา 78 บัญญัติให้ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องรักษาจรรยาข้าราชการตามที่ส่วนราชการ
ก าหนดไว้ โดยมุ่งประสงค์ให้เป็นข้าราชการที่ดี มีเกียรติและศักดิ์ศรีความเป็นข้าราชการ วรรคสอง 
บัญญัติให้ส่วนราชการก าหนดข้อบังคับว่าด้วย จรรยาข้าราชการเพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะงานใน
ส่วนราชการ ตามหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ วรรคสาม ในการก าหนดข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ
ตามวรรคสอง จะต้องจัดให้มีการรับฟังความคิดเห็นของข้าราชการและประกาศให้ประชาชนทราบด้วย 
และมาตรา 79 บัญญัตวิ่าข้าราชการพลเรือนผู้ใดไม่ปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการอันมิใช่ความผิดวินัย  ให้
ผู้บังคับบัญชาตักเตือนน าไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง เลื่อนเงินเดือน หรือสั่งให้ข้าราชการผู้นั้น
ได้รับ การพัฒนา 

นับได้ว่าปัจจุบันพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ระบุถึง หลักการให้
ข้าราชการมีคุณธรรม (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551) ปรากฏในมาตราต่างๆ
ดังนี ้
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มาตรา 34 การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  ความ
มีประสิทธิภาพ  และความคุ้มค่า  โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ  คุณธรรม  
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 
มาตรา 52  การสรรหาเพื่อให้ได้บุคคลมาบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญและ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง  ต้องเป็นไปตามระบบคุณธรรมและค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรม
ของบุคคลดังกล่าว......................” 

 
มาตรา 72  ให้ส่วนราชการมีหน้าที่ด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้าง
แรงจูงใจแก่ข้าราชการพลเรือนสามัญ  เพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ  คุณธรรม  
จริยธรรม  ............................” 
 
มาตรา 74  ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดประพฤติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัย
................................ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนเงินเดือนให้ตามควรแก่กรณีตามที่ก าหนด
ในกฎ ก.พ.  และจะให้บ าเหน็จความชอบอย่างอื่นซึ่งอาจเป็นค าชมเชย.............” 
 
มาตรา 78  ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องรักษาจรรยาข้าราชการตามที่ส่วนราชการก าหนดไว้
........... 
 ให้ส่วนราชการก าหนดข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการเพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะ
งานในส่วนราชการนั้นตามหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ...........................” 
 
มาตรา 79  ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดไม่ปฏิบัติตามจรรยาข้าราชการอันมิใช่คามผิดวินัย  
ให้ผู้บังคับบัญชาตักเตือน  น าไปประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง  เลื่อนเงินเดือน  หรือสั่งให้
ข้าราชการผู้นั้นได้รับการพัฒนา” 

 
ส าหรับหน่วยงานภาครัฐของประเทศไทย เงื่อนไขข้อบังคับตามรัฐธรรมนูญแห่ง

ราชอาณาจักรไทยในปีพุทธศักราช 2540 ได้บัญญัติเน้นเร่ืองคุณธรรมและจริยธรรมของผู้ปฏิบัติงานใน
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ภาครัฐ ในหมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ มาตรา 77 บัญญัติว่ารัฐต้องจัดให้มีแผนพัฒนาการเมือง 
จัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ และพนักงาน
หรือลูกจ้างอ่ืนของรัฐ เพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติหน้าที่ (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540) 

ต่อมารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มีสาระส าคัญประการหนึ่งที่
มุ่งแก้ไขปัญหาการผูกขาดอ านาจรัฐและการใช้อ านาจรัฐอย่างไม่เป็นธรรม รวมทั้งการด าเนินการทาง
การเมืองที่ขาดความโปร่งใส ไม่มีคุณธรรม จริยธรรม และระบบการตรวจสอบการใช้อ านาจที่ล้มเหลว 
จึงมีบทบัญญัติที่มุ่งเน้นให้ประเทศมีการบริหารจัดการที่โปร่งใส มีคุณธรรมและจริยธรรม จึงได้ก าหนด
ในหมวด 13 จริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ มาตรา 244 

ตามบทบัญญัติรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 มาตรา 244 ได้
บัญญัติให้ผู้ตรวจการแผ่นดินมีอ านาจหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทาง
การเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ และตามหมวด 3 มาตรา 279 และมาตรา 280 เป็นบทบัญญัติเกี่ยวกับ
จริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐโดยมีกลไกและระบบคือให้มีการจัดท า
ประมวลจริยธรรมเพื่อเป็นมาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ และ
เจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท  ซึ่งตามมาตรา 304 ก าหนดให้การด าเนินการจัดท าประมวลจริยธรรม
ดังกล่าวให้แล้วเสร็จภายในหนึ่งปีนับแต่วันประกาศใช้รัฐธรรมนูญ และเพื่อให้การบังคับใช้มาตรการ
ทางจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภทเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งก าหนดโทษของการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมให้ถือ
เป็นการกระท าความผิดทางวินัย ดังนั้นส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดินจึงก าหนดมาตรฐานให้หน่วยงาน
ภาครัฐทุกหน่วยงานจัดท าประมวลจริยธรรม (code of ethics) ของหน่วยงานมีค่านิยมหลัก (Core 
Value) 9 ประการ พร้อมทั้งมีกลไกและระบบในการด าเนินงานเพื่อให้การบังคับใช้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งมีขั้นตอนการลงโทษตามรัฐธรรมนูญ (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2550) 

ส าหรับค่านิยมหลัก (Core Value) 9 ประการของมาตรฐานจริยธรรมส าหรับผู้ด ารง
ต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ 9 ประการของส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดินมี ดังนี้ (ร่าง
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน, 2552)  

1) การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม 
2) การมีจิตส านึกที่ดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ  
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3) การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มี  ผลประโยชน์ทับ
ซ้อน  

4) การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย  
5) การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ 
6) การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง  
7) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้  
8) การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
9) การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร  

สืบเนื่องจากรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2550 ก าหนดในมาตรา 279 และมาตรา 280 เป็นบทบัญญัติ
เกี่ยวกับจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ดังนั้นส านักงาน ก .พ.ในฐานะ 
เป็นหน่วยงานหลักในการบริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือนจึงด าเนินการสอดคล้องกับบัญญัติ
ในรัฐธรรมนูญ โดยการน าเสนอประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนต่อรัฐบาล และต่อมาประมวล
จริยธรรมดังกล่าวได้ประกาศใช้ในปี พ.ศ. 2552 ซึ่งประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ได้ก าหนด
แนวทางให้ข้าราชการประพฤติปฏิบัติรวม 10 ประการ สรุปได้ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน, 2553) 

1) ข้าราชการต้องยึดมั่นในจริยธรรม และยืนหยัดกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง และเป็นธรรม 
2) ข้าราชการต้องมีจิตส านึกที่ดี และความรับผิดชอบต่อหน้าที่ เสียสละ ปฏิบัติหน้าที่ด้วย

ความรวดเร็ว โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ 
3) ข้าราชการต้องแยกเร่ืองส่วนตัวออกจากต าแหน่งหน้าที่ และยึดถือประโยชน์ส่วนรวม

ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน 
4) ข้าราชการต้องละเว้นจากการแสวงประโยชน์ที่มิชอบโดยอาศัยต าแหน่งหน้าที่ และไม่

กระท าการอันเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนตน และประโยชน์ส่วนรวม 
5) ข้าราชการต้องเคารพ และปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญ และกฎหมายอย่างตรงไปตรงมา 
6) ข้าราชการต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเที่ยงธรรม เป็นกลางทางการเมือง ให้บริการแก่

ประชาชน โดยมีอัธยาศัยที่ดี และไม่เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม 
7) ข้าราชการต้องปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยข้อมูลข่าวสารของทางราชการอย่างเคร่งครัด

และรวดเร็ว ไม่ถ่วงเวลาให้เนิ่นช้า และใช้ข้อมูลข่าวสารที่ได้มาจากการด าเนินงานเพื่อการในหน้าที่ 
และให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง ทันการณ์ และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
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8) ข้าราชการต้องมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษาคุณภาพ และมาตรฐานแห่งวิชาชีพโดย
เคร่งครัด 

9) ข้าราชการต้องยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรง
เป็นประมุข 

10) ข้าราชการต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการด ารงตน รักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์ของ
ราชการโดยรวม 

จากข้อมูลของผู้ตรวจการแผ่นดิน พบว่ามีรายชื่อหน่วยงานของรัฐที่มีการน าประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปเป็นแนวปฏิบัติดังน้ี (ส านักงานผู้ตรวจการแผ่นดิน, 2553) 

ในการบังคับใช้มาตรการข้างต้นดังกล่าว รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2550 ก าหนดให้ผู้ตรวจการแผ่นดินมีบทบาทหน้าที่เกี่ยวกับจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง
และเจ้าหน้าที่ของรัฐดังนี้ 

1) เสนอแนะหรือให้ค าแนะน าในการจัดท าหรือปรับปรุงประมวลจริยธรรมของผู้ด ารง
ต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

2) ส่งเสริมให้ผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐ มีจิตส านึกใน
ด้านจริยธรรม 

3) รายงานการกระท าที่มีการฝ่าฝืนประมวลจริยธรรม เพื่อให้ผู้ที่รับผิดชอบในการบังคับ
การให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรมด าเนินการบังคับให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรม 

4) กรณีผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรม ให้
ผู้ตรวจการแผ่นดินรายงานต่อรัฐสภา คณะรัฐมนตรี หรือสภาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้อง และหากเป็นการ
กระท าผิดร้ายแรงให้ส่งเร่ืองคณะกรรมการปราบปรามการทุจริตแห่งชาติพิจารณาด าเนินการ โดยให้ถือ
เป็นเหตุที่จะถูกถอดถอนออกจากต าแหน่ง 

5) กรณีการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมมีลักษณะร้ายแรงหรือมีเหตุ
อันควรเชื่อได้ว่าการด าเนินการของผู้รับผิดชอบจะไม่เป็นไปด้วยความเป็นธรรม ผู้ตรวจการแผ่นดินจะ
ไต่สวนและเปิดเผยผลการไต่สวนต่อสาธารณะก็ได้  

ที่ส าคัญ คณะรัฐมนตรีได้แถลงนโยบายรัฐบาลเมื่อวันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2551 ด้านนโยบาย
การบริหารจัดการที่ดี ประสิทธิภาพการบริหารราชการ ข้อ 8.1.5 การเสริมสร้างมาตรฐานด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้กับข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ และพัฒนาความโปร่งใสในการปฏิบัติงานของ
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หน่วยงานภาครัฐ พร้อมทั้งป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ของรัฐอย่างจริงจัง เพื่อให้ราชการเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจแก่ประชาชน  

ซึ่งเพื่อให้สอดคล้องกับนโยบายภาครัฐ แผนบริหารราชการแผ่นดิน (พ.ศ. 2551-2554) 
นโยบายการบริหารจัดการที่ดีได้ก าหนดเป้าหมายเชิงนโยบายให้ระบบการบริหารงานภาครัฐสามารถ
อ านวยความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชน รวมทั้งยกระดับคุณภาพมาตรฐานและธรรมาภิบาลเป็น
ที่ยอมรับของประชาชน โดยมีกลยุทธ์ 3 ด้านคือ  

 (1) การเสริมสร้างมาตรฐานด้าน คุณธรรม จริยธรรมให้แก่ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของ
รัฐและพัฒนาความ โปร่งใสในการปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐ  

(2) สนับสนุนความเข้มแข็งภาคประชาชนโดยการสร้างเครือข่ายกลไกการตรวจสอบของ
ภาคประชาชน  

(3) การพัฒนาวัฒนธรรมประชาธิปไตย ปลูกฝังจิตส านึกคุณธรรม เพิ่มประสิทธิภาพกลไก
การตรวจสอบภาครัฐ เกณฑ์สากลเพื่อเสริมสร้างภาพลักษณ์ของประเทศและการยอมรับจากนานา
ประเทศ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551) 

ดังนั้นเพื่อให้เป็นไปตามความในมาตรา 279 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
ประกอบ ค่านิยมหลักส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ อันผู้ตรวจการแผ่นดิน
ได้ให้ ค าแนะน าให้หน่วยงานทั้งหลายถือปฏิบัติ ก.พ. โดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี จึงก าหนดมาตรฐานทาง 
จริยธรรมขึ้นเป็นประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

กลุ่มที่หนึ่ง ข้าราชการสังกัดกระทรวง 
1. กระทรวงการคลัง  
2. กระทรวงการต่างประเทศ  
3. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
4. กระทรวงคมนาคม  
5. กระทรวงพาณิชย์  
6. กระทรวงมหาดไทย  
7. กระทรวงยุติธรรม กรมคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ กรมสอบสวนคดีพิเศษ  
8. กระทรวงแรงงาน  
9. กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
10. กระทรวงศึกษาธิการ  
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11. กระทรวงสาธารณสุข 
12. กระทรวงอุตสาหกรรม 
13. กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
14. กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา  
15. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
16. กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
17. กระทรวงพลังงาน  
18. กระทรวงวัฒนธรรม  
กลุ่มที่สอง ส่วนราชการในสังกัดส านักนายกรัฐมนตรี 
19. ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
20. ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  
21. ส านักข่าวกรองแห่งชาติ  
22. ส านักงบประมาณ  
23. ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ  
24. ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา  
25. ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
26. ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
27. ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  
28. ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี  
29. กรมประชาสัมพันธ์  
30. ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค  

 
กลุ่มที่สาม ส่วนราชการไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง หรือทบวง และองค์กร

อื่นๆตามรัฐธรรมนูญ  
31. ส านักพระราชวัง 
32. ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ  
33. ส านักงานป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน  
34. สภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
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2.4 ผลการศึกษาและงานวิจัยในประเทศไทยที่เก่ียวข้องกับด้านจริยธรรม 
ส าหรับผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านจริยธรรม จะเรียงล าดับตามปี พ.ศ.ที่เป็นปัจจุบันไว้เป็น

ล าดับแรก โดยเรียงตามล าดับ ดังนี้ 
ศาสตราจารย์ ดร.ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2536 อ้างใน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล

เรือน, 2549) ส ารวจระบบคุณธรรมข้าราชการพลเรือนไทยในช่วงหกทศวรรษ จากกลุ่มตัวอย่าง 499 คน
ที่เป็นข้าราชการระดับผู้อ านวยการหรือเทียบเท่าจากทุกกระทรวงยกเว้นกระทรวงกลาโหม พบว่าการ
พิจารณาคดีความดีความชอบตามระบบคุณธรรม เกณฑ์ที่ใช้ได้แก่ ความวิริยะ อุตสาหะ เสียสละและ
ซื่อสัตย์สุจริต 

นอกจากนี้ ศาสตราจารย์ ดร. ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2537 ) ได้ศึกษาเร่ือง “วิชาชีพนิยมและ
จรรยาบรรณของระบบราชการและข้าราชการในต่างประเทศ รัชกาลที่  5 และปัจจุบัน” การวิจัยใช้วิธี
ผสมผสานการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยใช้กรอบแนวคิดทฤษฎีพบว่า (1) วิชาชีพนิยมของ
ระบบราชการและข้าราชการไทย พิจารณาจากเกณฑ์สากลสมัยใหม่ 18 เกณฑ์ได้เร่ิมต้นขึ้นเป็นคร้ังแรก
ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว แต่วิชาชีพนิยมดังกล่าวมีความแกร่งน้อยกว่า
วิชาชีพนิยมประมาณในปัจจุบันประมาณร้อยละ 10.5  (2) สาเหตุที่ล้นเกล้าฯรัชกาลที่ 5 ทรงมีความ
จ าเป็นที่ต้องพัฒนาวิชาชีพนิยมของระบบราชการและข้าราชการไทย สืบเร่ืองจากปัจจัยภายใน เช่นสม
รถนะของระบบราชการและข้าราชการ การประสานงานของหน่วยงานทหารและพลเรือน ส่วนปัจจัย
ภายนอก เช่นลัทธิล่าอาณานิคม ประเทศ  (3) วิชาชีพนิยมของระบบราชการและข้าราชการไทยที่ได้รับ
การพัฒนาในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวมีผลกระทบต่อวิชาชีพนิยมในสังคมไทย
หลายมิติได้แก่การการปกครอง การบริหาร เศรษฐกิจและสังคม (4) ปัจจัยภูมิหลังทางสังคม เศรษฐกิจ
บางตัวแปรของข้าราชการมีความสัมพันธ์กับวิชาชีพนิยมทั้งระดับจุลภาคและมหภาค  ส าหรับระดับ
ความเป็นวิชาชีพนิยมของระบบราชการของประเทศตะวันตกในสมัยของล้นเกล้าฯรัชกาลที่ 5และใน
ปัจจุบันพบว่าทั้ง 18 เกณฑ์ที่ก าหนดส่วนใหญ่หลายประเด็นมีความแตกต่างกัน แต่มีส่วนที่คล้ายคลึงกัน
เฉพาะในเร่ือง “การประกอบอาชีพเต็มเวลา”  ”การจัดแผนงานการศึกษาโดยสมาคมวิชาชีพ”  และ “การ
มีจรรยาบรรณวิชาชีพ”  ส าหรับระดับความเป็นวิชาชีพนิยมของข้าราชการของประเทศตะวันตกในสมัย
ของล้นเกล้าฯรัชกาลที่ 5และในปัจจุบันพบว่าทั้ง 18 เกณฑ์ ส่วนใหญ่มีความแตกต่างกัน ส่วนที่ความ
คล้ายคลึงกันได้แก่ “การมีความจงรักภักดีและความผูกพันในวิชาชีพ” “การมองเห็นอนาคตในการ
ประกอบอาชีพ” และ “การมีความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพของตน” (ติน ปรัชญพฤทธิ์, 2537) 
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ที่ส าคัญ ศาสตราจารย์ ดร. ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2551) ได้น าเร่ืองวิชาชีพนิยมและ
จรรยาบรรณมาเขียนลงในวาสารผู้ตรวจการแผ่นดิน โดยได้สรุปเนื้อหาของความหมายของวิชาชีพนิยม 
จรรยาบรรณ ทฤษฎีจรรยาบรรณ วิชาชีพนิยมและจรรยาบรรณของประเทศตะวันตก วิชาชีพนิยมและ
จรรยาบรรณของไทย รวมทั้งน าเสนอแบบทดสอบตนเองเกี่ยวกับจรรยาบรรณฉบับย่อ หลักการเขียน
จรรยาบรรณตลอดจนแบบทดสอบตนเองเกี่ยวกับจรรยาบรรณฉบับสมบูรณ์  ซึ่งน่าจะเป็นประโยชน์กับ
หน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานต่างๆที่อาจน าไปปรับใช้ในการน าประมวลจริยธรรมไปสู่การปฏิบัติ 

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2547) ศึกษาค่านิยมของข้าราชการไทยในยุคปฏิรูประบบราชการ 
โดยได้สรุปงานวิจัยเป็นบทความวิเคราะห์ถึงค่านิยมหลักของข้าราชการในช่วงตั้งแต่สมัยกรุง
รัตนโกสินทร์ถึงสมัยก่อนการเปลี่ยนแปลงการปกครอง พ.ศ. 2575  โดยวิเคราะห์ว่า “ค่านิยมกษัตริย์” 
ปรากฏในช่วงสุโขทัย ถึงอยุธยา และ  “ค่านิยมพระยา” ปรากฏชัดในสมัยกรุงศรีอยุธยาถึงช่วง
รัตนโกสินทร์ ซึ่งเด่นชัดในรัชสมัยรัชการที่ 5 คือการนิยมยกย่องอาชีพรับราชการ โดยมุ่งเพื่อเกียรติยศ
ชื่อเสียงมากกว่าทรัพย์สินเงินทอง ส่วนค่านิยมของข้าราชการต้ังแต่ปี 2475 ถึง พ.ศ.2500 พบว่า “ค่านิยม
พ่อค้า”เร่ิมก่อตัวมาผสมผสานกับ “ค่านิยมพระยา” ซึ่งมีส่วนให้ข้าราชการฉ้อราษฎร์บังหลวง  ต่อมา
ค่านิยมของข้าราชการต้ังแต่ปี 2501 ถึงปัจจุบันพบว่า “ค่านิยมพ่อค้า” ปรากฏชัดเจนมากขึ้นนั่นหมายถึง 
ค่านิยมที่ข้าราชการนิยมยกย่องและน าแนวคิดของพ่อค้าที่ยึดก าไรสูงสุดมาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ โดย
ค านึงถึงทรัพย์สินมากกว่ายศถาบรรดาศักดิ์หรือเกียรติยศชื่อเสียง  และวิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2547) ยังได้
ระบุค่านิยมของข้าราชการไทยที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศไว้ 7 ข้อได้แก่ (1) ค่านิยมของการ
ใช้อ านาจหน้าที่ในทางมิชอบ (2) ค่านิยมที่ยึดถือระบบพวกพ้องในทางมิชอบ (3) ค่านิยมที่ต้องการเป็น
เจ้าคนนายคน (4) ค่านิยมในการประจบสอพลอ (5)ค่านิยมที่ชอบความสะดวกสบายและเกียจคร้าน (6) 
ค่านิยมแบบปัจเจกชนนิยม (7) ค่านิยมในความเป็นอนุรักษ์นิยม  นอกจากนี้ยังได้เสนอแนะค่านิยมของ
ข้าราชการที่ควรเป็นไปในสังคมเพื่อการพัฒนาประเทศไว้ 7 ข้อได้แก่ (1) ค่านิยมในความซื่อสัตย์สุจริต 
(2) ค่านิยมในระบบคุณธรรม (3) ค่านิยมในหลักประชาธิปไตย (4) ค่านิยมที่ยึดถือหลักการมากกว่าตัว
บุคคล (5) ค่านิยมในความประหยัดและขยัน (6) ค่านิยมของการรวมกลุ่ม (7) ค่านิยมในระเบียบวินัย ซึ่ง 
วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ให้ความเห็นว่า ค่านิยมที่ควรเป็นทั้ง 7 ข้อ จะน าไปสู่ค่านิยมหลักที่พึงปรารถนาคือ
การรับใช้ประชาชนซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุด (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2547) 

นอกจากนี้ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2549) ได้เขียนบทความเร่ือง “การพัฒนาจริยธรรมของ
ข้าราชการ” ที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับ ความส าคัญของข้าราชการ  แนวคิดการมองข้าราชการในด้านบวกและ
ลบ และแนวคิดเกี่ยวกับจริยธรรม  ปัญหาของข้าราชการที่เกิดจากระบบราชการและตัวข้าราชการ และ
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แนวทางการพัฒนา ซึ่งในประเด็นจริยธรรมได้วิเคราะห์ถึงปัจจัยภายในและภายนอกที่มีส่วนก าหนด
พฤติกรรมหรือการกระท าของข้าราชการ และเสนอการพัฒนาจริยธรรมของข้าราชการเป็นสี่แนวทางคือ 
การพัฒนาข้าราชการตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  การพัฒนาข้าราชการตามหลักทศพิธราชธรรม 
(ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ)  การพัฒนาข้าราชการโดยด าเนินงานในลักษณะเป็นเครือข่าย  การพัฒนา
ข้าราชการตามแนวทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ) (2549) ได้ศึกษาเร่ืองโครงการรณรงค์
เผยแพร่ค่านิยมรักความซื่อสัตย์สุจริตเพื่อจัดท าคู่มือข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ เพื่อสร้างเกณฑ์
มาตรฐานส าหรับข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐและเพื่อก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์และไม่พึง
ประสงค์ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ โดยใช้วิธีการวิจัยเอกสารและการสนทนากลุ่ม ผล
การศึกษาได้วิเคราะห์เกณฑ์มาตรฐานที่น าไปใช้เป็นแนวปฏิบัติตนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ
ให้ประพฤติตามค่านิยมรักความซื่อสัตย์สุจริตและไม่มีพฤติกรรมการทุจริตได้แก่ (1) ปฏิบัติตาม
ระเบียบวินัยของข้าราชการพลเรือนอย่างเคร่งครัด (2) มีความประพฤติตามจรรยาบรรณของข้าราชการ
พลเรือน (3) มีความประพฤติตามค่านิยมสร้างสรรค์ของเจ้าหน้าที่ของรัฐ (4) มีความประพฤติตาม
สมรรถนะของข้าราชการพลเรือน (5) มีความประพฤติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมของ
หน่วยงาน นอกจากนี้ได้ก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ไว้ 40 พฤติกรรมและพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ไว้ 26 พฤติกรรม ดังนี้ 

พฤติกรรมที่พึงประสงค์หรือควรปฏิบัติ(DO’s) 
1) ควรสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุขตาม

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยด้วยความบริสุทธิ์ใจ 
2)  ควรติดตามเหตุการณ์ที่อาจเป็นภัยต่อประเทศ และป้องกันภัยนั้นจนเต็มความสามารถ 
3)  ควรมีค่านิยม และประพฤติดี ถูกต้องตามท านองคลอง 

ธรรม ยึดหลักค าสอนทางศาสนาเป็นแนวทางในการด าเนินชีวิต รวมทั้งยึดมั่นในขนบธรรมเนียม
ประเพณีไทย 

4) ควรประพฤติตนให้เป็นที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป รักษาไว้ซึ่งเกียรติและศักดิ์สรีของการ
เป็นราชการ 

5) ควรมุ่งผลสัมฤทธิ์ในงาน ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบ เต็มความสามารถ รอบคอบ 
ถูกต้อง มานะ มุ่งมั่น ก าหนดมาตรฐาน และเป้าหมายในการท างาน 
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6) ควรมีความคิดสร้างสรรค์ แสดงและรับฟังความคิดเห็น ที่มีประโยชน์ต่อการพัฒนาและ
ส่งเสริมการท างาน 

7) ควรจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและขจัดสภาพแวดล้อมที่ขัดขวางการท างาน 
8) ควรท างานประสานสัมพันธ์ ยึดผลลัพธ์ของงาน มุ่งให้เกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม ติดตามผล ประเมิน และปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 
9) ควรช่วยเหลือกันในการปฏิบัติราชการยึดมั่นในความสามัคคี  มีน้ าใจ และเกื้อกูลกัน

ในทางที่ชอบ 
10) ควรมีวิสัยทัศน์ พัฒนาตนเอง มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพิ่มทักษะ ปรับตัวและคิดทัน

ตามยุคสมัย แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และถ่ายทอดกระบวนการท างานให้กัน 
11) ควรเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นผู้มีวินัย จัดอบรมเพื่อเสริมสร้างและพัฒนา

ทัศนคติให้เป็นผู้มีจิตส านึกในการบริการ 
12) ควรเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน สร้างขวัญก าลังใจ และสวัสดิการ 

ปกครองโดยใช้หลักการและเหตุผล 
13) ควรยึดหลักความคุ้มค่าในการบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณของรัฐ 
14) ควรใช้ทรัพยากรและงบประมาณของรัฐ อย่างประหยัด คุ้มค่า มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด 
15) ควรมีจิตส านึกและทัศนคติที่ดีในการบริการประชาชน ให้บริการรวดเร็ว ถูกต้อง 
16) ควรให้ค าแนะน าเกี่ยวกับสิทธิหน้าที่ ขั้นตอนของกฎหมายให้ผู้รับริการทราบ 
17) ควรชี้แจงเหตุที่ไม่สามารถให้บริการได้ และแจ้งการเข้าถึงแหล่งข้อมูลที่ผู้รับบริการ

ต้องการ 
18) ควรให้บริการด้วยความเสมอภาค ยุติธรรม และไม่เลือกปฏิบัติ 
19) ควรเคารพในสิทธิ เสรีภาพ ของผู้รับบริการด้วยความจริงใจ 
20) ควรปฏิบัติหน้าที่ราชการ ด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์ สุจริต เที่ยงตรง และเที่ยงธรรม 

ตามหลักกฎหมาย จริยธรรม และระเบียบวินัย 
        21) ควรซื่อสัตย์ต่อวิชาชีพของตนเอง ปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และแสดงความคิดเห็น
ตามหลักอย่างตรงไปตรงมา 
        22) ควรท าในสิ่งที่ถูกต้องตามหลักกฎหมาย หลักวิชาการ และหลักคุณธรรม 
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       23) ควรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส มีหลักการ มีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน จัดเก็บ
หลักฐานเพื่อรับการตรวจสอบ มีการตัดสินใจที่เหมาะสมโดยใช้ข้อมูลหลายแหล่ง และสามารถอธิบาย
ได้อย่างชอบธรรมในสิ่งที่ปฏิบัติ 

24) ควรใช้ดุลยพินิจด้วยเกณฑ์มาตรฐานที่คงเส้นคงวา เสมอภาค และเป็นธรรม 
สอดคล้องกับเจตนาของกฎข้อบังคับในกฎหมาย 

25) ควรปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา และตามล าดับขั้นของการบังคับบัญชา 
26) ควร เอาใจใส่ ป้องกัน สังเกตการณ์ ขจัดเหตุที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าผิดวินัย และ

ระเบียบทางราชการ ซึ่งอันเป็นเร่ืองที่สามารถป้องกันได้ 
27) ควรรีบด าเนินการสืบสวนหาข้อเท็จจริง เมื่อมีการกล่าวหาผู้ใต้บังคับบัญชา แม้จะไม่มี

พยานหลักฐานก็ตาม 
28) ควรกล้า ควรกล้ายืนหยัดที่จะท าในสิ่งที่ถูกต้องต่อไป แม้วยืนหยัดที่จะท าในสิ่งที่

ถูกต้องต่อไป แม้ว่าบุคคลรอบข้างจะกระท าผิดก็ตาม 
29) ควรกล้ายืนหยัดที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความถูกต้อง โดยไม่หวั่นเกรงอิทธิพบใดๆทั้ง

จากภายในและภายนอกหน่วยงาน 
30) ควรปรึกษา ชี้แจง และขอค าแนะน าจากผู้ที่มีอ านาจเหนือกว่ารับทราบ หากมีค าสั่งให้

ท าทุจริตมีหลักการ มีขั้นตอนจากผู้ที่มีอ านาจซึ่งไม่สามารถปฏิเสธได้ 
31) ควรใช้อ านาจหน้าที่ทางราชการ ด้วยความเป็นธรรมไม่ล าเอียง 
32) ควรมีความเป็นกลางทางการเมือง 
33) ควรระมัดระวังในการใช้อ านาจหน้าที่  ที่อาจกระทบต่อสิทธิและหน้าที่ หรือความ

เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของบุคคลอ่ืน 
34) ควรรับของก านัล ที่มั่นใจว่าจะไม่กระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของตน 
35) ควรมอบของก านัลให้เป็นของราชการส่วนรวม หากไม่สามารถปฏิเสธการรับของ

ก านัลที่มีมูลค่าสูงเกินกฎหมายก าหนดได้ ด้วยอาจท าให้ขุนหมองต่อกัน 
36) ควรเผยแพร่ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่างถูกต้อง ครบถ้วน ทั้งสื่อเอกสาร

และอิเลคโทรนิกค์ เพื่อให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลต่างๆได้ 
37) ควรรักษาความลับทางราชการ กรณีที่ไม่สามารถเปิดเผยได้ 
38) ควรชี้แจงและแจ้งต่อทางการ เพื่อแสดงความบริสุทธิ์จากการได้รับผลประโยชน์นั้น 

หากได้รับผลประโยชน์จากธุรกิจเอกชน 
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39) ควรขอค าปรึกษากับผู้บังคับบัญชา เมื่ออยู่ในสถานการณ์ความขัดแย้งด้าน
ผลประโยชน์ 

40) ควรระมัดระวังเร่ืองความขัดแย้งด้านผลประโยชน์ เมื่อรับต าแหน่งในธุรกิจเอกชน ทั้ง
ในขณะที่รับราชการ และหลังออกจากราชการภายใน 2 ป ี

พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์หรือไม่ควรปฏิบัติ(DON’T’s)  
 1) ไม่เป็นผู้ที่มีความประพฤติส่วนตัวที่ไม่เหมาะสม เช่น หมกมุ่นในอบายมุข ติดสุรา การพนัน 
ประพฤติตนในท านองชู้สาว ก่อหนี้สินและไม่ช าระหนี้ ท าอนาจาร และเกี่ยวข้องกับสารเสพติด 
 2) ไม่กระท าการใดๆที่เป็นการกลั่นแกล้งกล่าวหาผู้ร่วมงานด้วยกัน 
 3) ไม่มาปฏิบัติราชการสาย และกลับก่อนเวลา โดยเฉพาะผู้บังคับบัญชา ด้วยผู้ใต้บังคับบัญชา
จะเลียนแบบ 
 4) ไม่ใช้เวลาราชการไปท างานหรือธุระส่วนตัว เช่น การท างานพิเศษ การเรียนหนังสือ 
 5) ไม่ใช้ทรัพย์สินราชการเพื่อประโยชน์ส่วนตัว เช่น พาหนะ วัสดุส านักงาน เป็นต้น 
 6) ไม่ดูหมิ่น เหยียดหยาม กดขี่ข่มเหงประชาชนผู้ติดต่อราชการ 

7) ไม่แบ่งแยกการให้บริการแก่ประชาชน ด้วยความแตกต่างทางด้านเชื้อชาติ ศาสนา ความ
พิการ เป็นต้น 

8) ไม่ประมาทเลินเล่อในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ อันเป็นเหตุให้เสียราชการได้ 
9) ไม่หลีกเลี่ยงที่จะปฏิบัติตามระเบียบและแบบธรรมเนียมของราชการ ทั้งเจตนาและไม่เจตนา 
10) ไม่กระท าทุจริตหรือร่วมท าทุจริต เพื่อผลประโยชน์ส่วนตัวและผู้อ่ืน เช่น การปลอมแปลง

เอกสาร เบิกเงินค่าสวัสดิการเท็จ รายงานเท็จ เป็นต้น 
11) ไม่อาศัยอ านาจหน้าที่ราชการของตนทั้งทางตรงหรือทางอ้อม ทาประโยชน์ให้แก่ตนเอง

หรือผู้อ่ืน เช่น เรียกเงินเพื่อพาเข้าท างาน ทุจริตในการสอบ เอ้ือประโยชน์ให้พรรคการเมือง 
12) ไม่ยอมให้ผู้อ่ืนอาศัยอ านาจหน้าที่ราชการของตนทั้งทางตรงหรือทางอ้อม ในการแสวงหา

ประโยชน ์อันท าให้เสื่อมเสียความเที่ยงธรรม และเกียรติศักดิ์ของต าแหน่งราชการของตน 
13) ไม่ใช้อ านาจบังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าการใดๆกับธุรกิจเอกชน อันเอ้ือประโยชน์ต่อ

ธุรกิจของญาติและพวกพ้อง 
14) ไม่ให้ความร่วมมือ และสนับสนุนการกร าท าของข้าราชการที่มีเจตนาท าทุจริตโดยเห็น

ประโยชน์ส่วนตนและพวกพ้อง 
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15) ไม่กระท าการอันมากกว่า หรือน้อยกว่าที่กฎหมายก าหนด เพื่อให้ตนเองหรือผู้อ่ืนได้
ประโยชน์ที่มิควรได ้

16) ไม่กระท าการที่ผิดวัตถุประสงค์ ผิดเป้าหมายของงาน หรือวิธีการที่ผิดในการท างานเพื่อให้
ตนเองหรือผู้อ่ืนได้ประโยชน์ที่มิควรได้ 

17) ไม่กระท าการทุจริต เนื่องจากผู้มีอ านาจเหนือกว่า ด้วยได้รับประโยชน์ เกรงกลัวอิทธิพล 
หรือเป็นญาติและพวกพ้องเดียวกัน 

18) ไม่รับและอนุญาตให้ครอบครัวหรือญาติรับ  ทรัพย์สินหรือผลประโยชน์อ่ืนใด
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด 

19) ไม่รับและอนุญาตให้ครอบครัวหรือญาติรับ ของก านัลหรือการรับรองจากดธุรกิจเอกชนที่
ติดต่องานกับราชการ เช่น บัตรส่วนลด บัตรดูภาพยนตร์ งานเลี้ยงต่างๆ เป็นต้น 

20) ไม่เปิดเผยความลับของราชการอันเป็นเหตุให้เสียหายแก่ราชการ ทั้งในช่วงรับราชการและ
หลังออกจากราชการ 

21) ไม่น าข้อมูลการท างานภายในหน่วยงานไปเปิดเผยหรือวิจารณ์ อันท าให้เกิดความเสียหาย
ทั้งเจ้าหน้าที่ของรัฐและหน่วยงาน 

22) ไม่กระท าการใดๆหรืออยู่ในสถานการณ์ขัดแย้งด้านผลประโยชน์   
23) ไม่ด ารงต าแหน่ง หรือเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในธุรกิจเอกชนที่มีการติดต่องานกับ

หน่วยงานต้นสังกัด 

24) ไม่เป็นคู่สัญญากับรัฐแบบผูกขาดตัดตอน หรือรับสัมปทานจากหน่วยงานต้นสังกัดโดยตน
เป็นผู้ท าหน้าที่ ในฐานะเป็นผู้มีอ านาจก ากับ ดูแล ควบคุม ตรวจสอบ หรือด าเนินคดี 

25) ไม่ด ารงต าแหน่งหรือเป็นที่ปรึกษาโครงการ ที่เชื่อไดว้่าระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งนั้น 
จะท าให้เกิดความขัดแย้งเร่ืองผลประโยชน์ 

26) ไม่ด ารงต าแหน่ง เป็นคู่สัญญา รับสัมปทาน หรือมีส่วนได้ส่วนเสียในธุรกิจเอกชนในระยะ 
2 ปี หลังออกจากราชการ 

นอกจากนี้ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2555) ได้ด าเนินการ
โครงการส่งเสริมความโปร่งใสในภาคราชการส าหรับหน่วยงานด้านนโยบายการบริหาร ด้านการบังคับ
ใช้กฎหมาย และด้านสนับสนุนวิชาการ มีวัตถุประสงค์ประการแรกคือเพื่อสร้างตัวชี้วัดและหลักเกณฑ์
การประเมินความโปร่งใสของส่วนราชการระดับกรมประการที่สอง เพื่อสร้างแบบประเมินความ
โปร่งใสของส่วนราชการระดับกรม ประการที่สาม เพื่อเสนอแนะแนวทางในการประเมินและการสร้าง



31 
 

แรงจูงใจแก่หน่วยงานในการเข้าร่วมประเมิน และประการที่สี่เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ตัวชี้วัด หลักเกณฑ์การประเมินและแนวทางสร้างความโปร่งใส (Transparency) และการส านึก
รับผิดชอบหรือการตรวจสอบได้ (Accountability) แก่เจ้าหน้าที่ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน และข้าราชการ/เจ้าหน้าทีของรัฐที่สังกัดหน่วยงานอ่ืนๆ โดยมีขอบเขตการศึกษาเฉพาะส่วน
ราชการระดับกรม ในส่วนกลางเท่านั้น 

ทั้งนี้คณะผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ส่วนราชการระดับกรม จ านวนทังหมด 19 กระทรวง 139 
หน่วยงาน และได้จ าแนกประเภทหน่วยงานตามขอบเขตอ านาจหน้าที่และการปฏิบัติงานหลัก ออกเป็น 
4 ประเภท ได้แก่  

1) หน่วยงานนโยบายการบริหาร (Policy unit) จ านวน 43 หน่วยงาน  
2) หน่วยงานการบังคับใช้กฎหมาย (Regulatory unit) จ านวน 35 หน่วยงาน  
3) หน่วยงานบริการ (Service delivery unit) จ านวน 36 หน่วยงาน  
4) หน่วยงานสนับสนุนวิชาการ (Supportive unit) จ านวน 25 หน่วยงาน 
จากการวิเคราะห์ภารกิจและลักษณะของหน่วยงานภาครัฐ คณะผู้ศึกษา พบว่า ความเสี่ยง

หรือจุดเปราะบางด้านความโปร่งใสของหน่วยงานภาครัฐที่อาจส่งผลให้เกิดปัญหาทุจริตคอร์รัปชั่นของ
เจ้าหน้าที่ คือ ปริมาณงบประมาณที่ได้รับในแต่ละปี การมีอ านาจในการใช้ดุลยพินิจ ทั้งนี้ความโปร่งใส
จะช่วยลดความเสี่ยงที่จะเกิดเหตุการณ์ทุจริต  

คณะผู้ศึกษาได้เลือกส่วนราชการระดับกรม เพื่อใช้เป็นกรณีศึกษาของหน่วยงานแต่ละ
ประเภทเพื่อน ามาพัฒนาเป็นตัวชี้วัดความโปร่งใสของหน่วยงานภาครัฐ ดังนี้ (ส านักงาน ก.พ., 2555) 

1) ส านักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี เป็น
กรณีศึกษาหน่วยงานประเภทนโยบายการบริหาร เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่โดยตรงในการ
จัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์และนโยบายในการพัฒนา
ประเทศ พบจุดเปราะบาง/จุดเสี่ยง ได้แก่ การวิเคราะห์แผนการลงทุนของรัฐวิสาหกิจ, การร่วมเป็น
กรรมการของรัฐวิสาหกิจและบริษัทในตลาดหลักทรัพย์ที่รัฐเป็นผู้ถือหุ้น , การจัดจ้างบริษัทที่ปรึกษา
และการแทรกแซงของฝ่ายการเมือง 

2) กรมการค้าภายใน สังกัดกระทรวงพาณิชย์ เป็นกรณีศึกษาหน่วยงานประเภทการบังคับ
ใช้กฎหมายเนื่องจากเป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่ด าเนินการตามกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการค้า และก ากับ
ดูแลการประกอบธุรกิจการค้าภายในประเทศให้มีความเป็นธรรม พบจุดเปราะบาง /จุดเสี่ยง ได้แก่ การ
ใช้อ านาจตามกฎหมายในการก ากับดูแลและบังคับใช้กฎหมาย (เช่น การแข่งขันทางการค้า, เจ้าหน้าที่
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กระจายอยู่ทั่วประเทศ, การก าหนดนโยบายที่มีความส าคัญ (เช่น การแทรกแซงราคาสินค้าทาง
การเกษตร) และการแทรกแซงของฝ่ายการเมือง 

3) กรมประมง สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เป็นกรณีศึกษาหน่วยงานประเภท
สนับสนุนวิชาการ เนื่องจากเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจเกี่ยวกับการศึกษา ค้นคว้า วิจัยและพัฒนาด้านการ
ประมง เพื่อจัดการทรัพยากรประมงและท าประมงให้เพียงพอต่อการบริโภคภายในประเทศสามารถ
แข่งขันกับต่างประเทศ และใช้ทรัพยากรประมงอย่างยั่งยืน พบจุดเปราะบาง/จุดเสี่ยง ได้แก่ อ านาจทาง
กฎหมายในการอนุมัติ อนุญาตเฉพาะเร่ือง, การแต่งตั้ง/โยกย้ายข้าราชการ/ผู้บริหาร, การริเร่ิมโครงการ, 
การรับการสนับสนุนการท างานจากภาคเอกชน และการแทรกแซงของฝ่ายการเมือง 

คณะผู้ศึกษาได้สังเคราะห์ประเด็นจากกรณีศึกษาดังกล่าวมาพิจารณาร่วมกับการศึกษา
เอกสารและความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อพัฒนาเป็นตัวชี้วัดโดยพิจารณาจากความพยายามของ
หน่วยงานในการจัดการต่อความเสี่ยงด้านความโปร่งใส ซึ่งจ าแนกเป็น 2 ประเด็นตามล าดับเหตุการณ์
ความเสี่ยง ได้แก่ (ส านักงาน ก.พ., 2555) 

1) ประเภทก่อนการเกิดเหตุการณ์ความเสียง เป็นการควบคุมความเสียงก่อนที่จะเกิดความ
ไม่โปร่งใสโดยใช้ระบบและกลไกการจัดการต่างๆของหน่วยงาน ซึ่งครอบคลุมถึงการควบคุมเพื่อไม่ให้
เกิดความเสี่ยงและการส่งเสริมให้เกิดความโปร่งใส  

2) ประเภทหลังการเกิดเหตุการณ์ความเสี่ยง เป็นการจัดการและตอบสนองต่อความเสี่ยง
ด้านความโปร่งใสหลังจากที่เกิดเหตุการณ์ความไม่โปร่งใสไปแล้ว ซึ่งคณะผู้วิจัยได้น าประเด็นดังกล่าว
มาพัฒนาเป็นตัวชี้วัด 4 มิติ 16 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย มิตินโยบาย/ผู้บริหาร มิติความเปิดของหน่วยงาน 
มิติการใช้ดุลยพินิจ และมิติการควบคุมหน่วยงาน ดังนี้(ส านักงาน ก.พ., 2555) 

(1) มิติด้านนโยบาย/ผู้บริหาร (Policy/ Executives) ผู้บริหาร/นโยบายของหน่วยงานมี
ความส าคัญต่อการสร้างความโปร่งใสของหน่วยงาน เพราะผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชามีหน้าทีก าหนด
ทิศทางของหน่วยงาน และเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยการแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนทั้งใน
ระดับนโยบายว่าหน่วยงานจะเอาจริงเอาจังในการสร้างความโปร่งใส และแก้ไขปัญหาทุจริตคอร์รัปชั่น 
และการมีพฤติกรรมปรากฏเป็นที่ยอมรับแก่ผู้ใต้ บังคับบัญชาว่าเป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์สุจริตเป็นที่
ประจักษ์ บริหารงานด้วยความโปร่งใสเป็นธรรม รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรผู้ใต้บังคับบัญชามี
คุณธรรม ซื่อสัตย์ และโปร่งใส ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ดังนี้ (ส านักงาน ก.พ., 2555) 

(1.1) นโยบายของหน่วยงานที่ชัดเจนในเร่ืองความโปร่งใส และการตรวจสอบได้ (การ
ให้ความส าคัญของผู้บริหารต่อการเปิดเผยข้อมูลการมีส่วนร่วม และการป้องกันการทุจริตคอร์รัปชั่น) 
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(1.2) ผู้บริหารเป็นที่ยอมรับเร่ืองความซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใสเป็นธรรม 
(1.3) ความจริงจังในการส่งเสริมวัฒนธรรมความโปร่งใส ซื่อสัตย์รับผิดชอบ และไม่

ยอมรับการทุจริตคอร์รัปชั่น 
(2) มิติด้านความเปิดของหน่วยงาน (Openness) ความเปิดของหน่วยงานสามารถบ่งชี้

ความโปร่งใสของหน่วยงานได้ เนื่องจากเป็นลดการปกปิดได้โดยตรงด้วยการเปิดเผยข้อมูลต่อ
สาธารณะโดยเฉพาะข้อมูลเกี่ยวกับโครงการ/งบประมาณของหน่วยงาน การจัดซื้อจัดจ้าง สัญญาที่
หน่วยงานท ากับเอกชน ผลการพิจารณาเร่ืองส าคัญของหน่วยงานทีมีผลกระทบต่อสาธารณะ และการ
เปิดช่องทางให้บุคคลภายนอกหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมรับรู้ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินงานและ
ตรวจสอบผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัด ดังนี ้

(2.1) ระดับความส าเร็จในการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารของทางราชการ (การปฏิบัติตาม 
พ.ร.บ.ข้อมูลข่าวสารของทางราชการ ช่องทางที่เปิดเผยและลักษณะของข้อมูลที่หน่วยงานสมควร
เปิดเผย 

(2.2) ระดับความส าเร็จในการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
ราชการของหน่วยงาน* 

(3) มิติด้านการใช้ดุลยพินิจ (Discretion) การใช้ดุลยพินิจของหน่วยงานอาจไม่โปร่งใส
และก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรม หากผู้ใช้ ดุลยพินิจนั้นไม่ค านึงถึงหลักการ แต่มุ่งประโยชน์ส่วนตน
มากกว่าส่วนรวม ในการสร้างความโปร่งใสของหน่วยงานต้องท าให้การใช้ดุลยพินิจของเจ้าหน้าที่ /
หน่วยงานมีหลักเกณฑ์หรือแนวทางในการพิจารณาอย่างชัดเจน ใช้ข้อมูลเพื่อช่วยในการตัดสินใจพร้อม
ทั้งเปิดเผยและสามารถอธิบายผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจดังกล่าวได้ รวมทั้งเปิดช่องทางให้ภายนอก
หน่วยงานได้เข้ามามีส่วนร่วมในการรับรู้ข้อมูลและการตัดสินใจของหน่วยงาน โดยเฉพาะในเร่ืองการ
จัดซื้อจัดจ้าง การพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง โยกย้าย ให้ความดีความชอบบุคลากร และการใช้ดุลยพินิจใน
การตัดสินใจส าคัญอันเป็นการด าเนินงานตามภารกิจของหน่วยงาน ประกอบด้วย5 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
(ส านักงาน ก.พ., 2555) 

ด้านการจัดซื้อจัดจ้าง  
(3.1) การจัดท าแผนการจัดหาพัสดุ (การจัดซื้อจัดจ้าง) 
(3.2) การเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับการจัดหาพัสดุ (การจัดซื้อจัดจ้าง)  
ด้านบุคลากร  
(3.3) ระดับความโปร่งใสในงานบริหารงานบุคคลด้านการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก 
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(3.4) การลดการใช้ดุลยพินิจของเจ้าหน้าที่ 
(3.5) การก ากับควบคุมการใช้ดุลยพินิจของเจ้าหน้าที่ 
(4) มิติด้านการควบคุมหน่วยงาน (Internal Control) การควบคุมหน่วยงาน หมายถึง 

ระบบหรือกลไกปกติของหน่วยงานที่สร้างขึ้นเพื่อป้องกันและตอบสนองต่อความเสี่ยงที่จะเกิด
เหตุการณ์ทุจริตคอร์รัปชั่นภายในหน่วยงาน ได้แก่ การจัดการข้อร้องเรียน การควบคุมและตรวจสอบ
ภายในหน่วยงาน และการป้องกันการทุจริตและส่งเสริมคุณธรรม/จริยธรรมของบุคลากร ประกอบด้วย 
6 ตัวชี้วัด ดังนี ้(ส านักงาน ก.พ., 2555) 

(4.1) การมีระบบ/กลไกจัดการข้อร้องเรียนที่เชื่อถือได้ 
(4.2) ระดับความส าเร็จของการด าเนินการเกี่ยวกับเร่ืองร้องเรียน 
(4.3) การจัดท าระบบบริหารความเสี่ยงด้านความโปร่งใสและการทุจริตคอร์รัปชั่นในการ

ปฏิบัติราชการ* 
(4.4) การจัดให้มีกลไกการตรวจสอบภายใน (Internal Audit) 
(4.5) การก าหนดมาตรฐานทางจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพของบุคลากรใน

หน่วยงาน* 
(4.6) ความเอาจริงเอาจังในการลงโทษผู้กระท าผิด 
ในการประเมินตัวชี้วัดทั้งสี่มิติ คณะผู้ศึกษาได้จัดท าคู่มือการประเมินความโปร่งใสของ

หน่วยงานด้านนโยบายการบริหาร ด้านการบังคับใช้กฎหมาย และด้านสนับสนุนวิชาการ โดยใช้เกณฑ์
การประเมินแบบขั้นบันได (Milestone) 5 ระดับ ตามระดับความสมบูรณ์ในการท างานเพื่อบรรลุ
เป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัด จากขั้นต้น(ระดับที่ 1) ไปขั้นสูง (ระดับที่ 5) โดยมีคะแนนเต็มทั้งสิน 100 
คะแนน ซึ่งสามารถจัดกลุ่มหน่วยงานราชการได้ตามระดับความโปร่งใส A, B, C, D และ F   ซึ่งคณะผู้
ศึกษาได้น าเสนอ 3 แนวทางการประเมินได้แก่  

(1) การประเมินด้วยตนเอง (Self Assessment)  
(2) การให้รางวัลแห่งความโปร่งใส (Transparency Awards) 
(3) การรับรองมาตรฐานความโปร่งใส (Transparency Standards Certification)  
โดยสองแนวทางแรกน่าจะสามารถน ามาพัฒนาใช้ได้ในระยะแรกโดยไม่ยากนัก ส าหรับ

แนวทางที่สามซึ่งได้แก่ การเข้าสู่การรับรองมาตรฐานความโปร่งใสนั้นยังต้องใช้เวลาในการพัฒนาอีก
ช่วงระยะหนึ่ง ทั้งด้านความพร้อมของหน่วยงานที่จะเข้าร่วม และการพัฒนาโครงสร้างรองรับ
กระบวนการ เช่น การสร้างเกณฑ์มาตรฐานการสร้างบุคลากรกลุ่มผู้ประเมิน การสร้างหลักสูตรอบรม 
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เป็นต้น อย่างไรก็ตามแนวทางนี้อาจน ามาพิจารณาเป็นเป้าหมายในระยะยาว โดยค่อยๆ พัฒนา
โครงสร้าง ทยอยทดลองใช้กระบวนการและศึกษาบทเรียนจากโครงการน าร่องก่อนน ามาปรับใช้อย่าง
จริงจังทั้งระบบ  

ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2550) ได้ท าการสังเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรมใน
ประเทศไทยและต่างประเทศ  เป็นการประมวลองค์ความรู้เกี่ยวกับงานวิจัยทางด้านจริยธรรมและ
คุณธรรม ค่านิยมในประเทศไทย โดยน างานวิจัยที่เกี่ยวข้องในต่างประเทศมารวมด้วย เพื่อน าไปสู่การ
สร้างมวลวิกฤติทางความรู้ด้านจริยธรรม ที่สามารถชี้น าการวางนโยบายและการจัดการพัฒนา
ประชาชนไทยได้อย่างถูกต้องตามหลักวิชาการและมีประสิทธิผลสูง รายงานการวิจัยทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศที่น ามาประมวลในหนังสือเล่มนี้ ได้คัดเลือกเฉพาะผลงานวิจัยขั้นสูงมีวิธีการวัดและการวิจัย
ที่น่าเชื่อถือที่สามารถน าไปสู่การแสดงและ/หรือสามารถพิสูจน์ความเป็นสาเหตุและผลที่เกี่ยวกับ
คุณธรรมจริยธรรม โดยสามารถค้นงานวิชาการชื่อที่เกี่ยวข้องกับคุณธรรมจริยธรรมได้มากกว่า 700 
เร่ือง ซึ่งเมื่อตรวจสอบแล้วพบว่า ในจ านวนรายงานการวิจัยประมาณ 600 เร่ืองนั้น มีเพียง 350 เร่ืองที่
ผ่านการคัดเลือกตามเกณฑ์ระดับสากลที่ประมวลไว้ และได้ใช้ในการสังเคราะห์ในรายงานนี้ ซึ่ง
ประกอบด้วยรายงานวิจัยไทย 230 เร่ือง และรายงานวิจัยต่างประเทศจ านวน 120 เร่ือง โดยเป็นงานวิจัย
ความสัมพันธ์เปรียบเทียบและกึ่งเปรียบเทียบรวมทั้งหมด 300 เร่ือง และเป็นงานวิจัยเชิงทดลองและกึ่ง
ทดลอง 50 เร่ือง แล้วสรุปผลด้านสาเหตุของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมต่างๆ โดยใช้กรอบความคิดตาม
รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism model) เป็นพื้นฐาน สรุปได้ดังนี้ 

ทฤษฎีส าคัญที่เกี่ยวกับจริยธรรม ซึ่งเป็นทฤษฎีที่พบว่าใช้อ้างอิงในประเทศไทย คือ ทฤษฎี
ต้นไม้จริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2536; 2544) และ ทฤษฎีที่อ้างอิงของต่างประเทศเช่น ทฤษฎี
พัฒนาการด้านเหตุผลเชิงจริยธรรม (Kohlberg, 1976, อ้างในดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2544) ทฤษฎี
พัฒนาการทางการรู้การคิด (Piaget, 1932, อ้างในดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2544) เป็นต้น รวมทั้งยังได้
รวบรวมแนวทางในการพัฒนาจริยธรรมที่มีการน าเสนอไว้ในแต่ละทฤษฎีอีกด้วย ในส่วนท้ายของบท 
เป็นการน าเสนอวิธีการสังเคราะห์งานวิจัยที่น ามาใช้ในการประมวลเอกสารคร้ังนี้ โดยได้กล่าวถึง
ขอบเขตของงาน วิธีการแสวงหารายงานการวิจัย วิธีการวิจัย 

ส าหรับผลการวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยเชิงเหตุของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในเยาวชน โดย
แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ (1) ผลวิจัยเด็กก่อนวัยเรียนและนักเรียนระดับประถมศึกษา (2) ผลวิจัยนักเรียน
ระดับมัธยมศึกษา และ (3) ผลวิจัยนิสิตนักศึกษา โดยในแต่ละกลุ่มยังได้แบ่งการประมวลปัจจัยเชิงเหตุ
ของพฤติกรรมเชิงจริยธรรมที่ส าคัญด้วย ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยเชิงเหตุด้านจิตลักษณะที่ส าคัญของ



36 
 

พฤติกรรมเชิงจริยธรรมในเยาวชนไทย ได้แก่ลักษณะมุ่งอนาคต ความสามารถในการควบคุมตน 
ทัศนคติที่ดีต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรม การมีสุขภาพจิตดี ความเชื่ออ านาจในตน ส่วนเหตุผลเชิง
จริยธรรม และเอกลักษณ์แห่งอีโก้ มักพบว่าเป็นปัจจัยเชิงเหตุทางจิตของเด็กโตและนิสิตนักศึกษา ส่วน
ปัจจัยเชิงเหตุด้านสถานการณ์ที่ส าคัญได้แก่ การอบรมเลี้ยงดูแบบรักสนับสนุนและใช้เหตุผลจากบิดา
มารดา ครูอาจารย์ การอบรมเลี้ ยงดูแบบพุทธ การเห็นแบบอย่างที่ดีในการกระท าพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมจากคนรอบข้าง การสนับสนุนส่งเสริมจากคนรอบข้างและโรงเรียน และการเปิดรับสื่อที่ดีมี
ประโยชน์ รวมทั้งยังได้ประมวลผลการวิจัยที่ระบุกลุ่มเยาวชนที่เสี่ยง (ที่มีพฤติกรรมเชิงจริยธรรมที่น่า
ปรารถนาเหล่านี้ในปริมาณที่น้อยกว่าเยาวชนประเภทอ่ืนๆ ) ที่พบชัดเจนคือ นักเรียนชาย นักเรียนที่มี
ผลการเรียนต่ านักเรียนที่มีฐานะต่ า และนักเรียนที่ครอบครัวมีปัญหา เป็นกลุ่มเสี่ยงที่ต้องมีการพัฒนา
เพื่อป้องกันและเสริมสร้างโดยเร่งด่วนเป็นล าดับแรกๆ ส่วนนักเรียนหญิง มักเป็นกลุ่มเสี่ ยงในด้าน
สุขภาพจิตพฤติกรรมก้าวร้าว และการคิดฆ่าตัวตาย ส่วนนักเรียนที่มีฐานะดีมักเป็นกลุ่มเสี่ยงเกี่ยวกับ
พฤติกรรมอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม พฤติกรรมประหยัดทรัพยากร และพฤติกรรมพลเมืองดี นอกจากนี้ใน
บางพฤติกรรมยังได้ประมวลผลการวิจัยเชิงทดลองประเมินผลการพัฒนาพฤติกรรม เชิงจริยธรรม
เหล่านั้นอีกด้วย (ดุจเดือน พันธุมนาวิน, 2550) 

ผลวิจัยด้านคุณธรรมจริยธรรมในวัยผู้ใหญ่ โดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานอย่าง
มีจริยธรรมในหลายอาชีพ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ปัจจัยเชิงเหตุด้านจิตลักษณะที่ส าคัญของพฤติกรรมการ
ท างานอย่างมีจริยธรรมในผู้ใหญ่ได้แก่ ลักษณะมุ่งอนาคต ความสามารถในการควบคุมตน ทัศนคติที่ดี
ต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรม ทัศนคติที่ดีต่องาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม และการมี
สุขภาพจิตดี ส่วนปัจจัยด้านสถานการณ์ที่ส าคัญ ได้แก่ การสนับสนุนจากคนรอบข้าง ทั้งจากครอบครัว 
หัวหน้าและเพื่อนในที่ท างาน และการเห็นแบบอย่างจากคนรอบข้างในการแสดงพฤติกรรมที่น่า
ปรารถนา นอกจากนี้ยังได้ประมวลองค์ความรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมการปลูกฝังจริยธรรมในบุคคล 3 กลุ่ม 
ได้แก่ (1) บิดามารดาไปสู่บุตร (2) ครูไปสู่นักเรียน และ (3) หัวหน้าไปสู่ลูกน้อง (ดุจเดือน พันธุมนาวิน, 
2550) 

หัวข้อพิเศษทางด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยแบ่งเป็น 6 หัวข้อ ได้แก่ (1) เหตุผลเชิง
จริยธรรม โดยได้ประมวลผลการวิจัยปัจจัยเชิงเหตุที่เป็นพื้นฐานทางจิตใจ คือ สติปัญญา การหยั่งลึกทาง
สังคม และสุขภาพจิต ตลอดจนสาเหตุทางด้าน บ้าน วัด โรงเรียน ชุมชน และสื่อ ที่เกี่ยวข้องกับเหตุผล
เชิงจริยธรรม ของบุคคลนอกจากนี้ยังมีการประมวลผลการวิจัยที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างเหตุผลเชิง
จริยธรรมกับพฤติกรรมที่น่าปรารถนาต่างๆ เช่น พฤติกรรมการท างาน พฤติกรรมจริยธรรม และ
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พฤติกรรมการปฏิบัติทางศาสนา เป็นต้น รวมทั้งยังได้ประมวลผลการวิจัยที่เกี่ยวกับการฝึกอบรมต่างๆ 
ที่มีผลต่อการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมด้วย (2) การให้อภัย ซึ่งเป็นหัวข้อที่มีการศึกษากันมากใน
ต่างประเทศ โดยได้ประมวลปัจจัยเชิงเหตุของการให้อภัย ตลอดจนโครงการส่งเสริมการให้อภัยใน
ต่างประเทศ เพื่อกระตุ้นให้มีการท าวิจัยทางด้านนี้ให้มากในประเทศไทย (3) ลักษณะชาตินิยม ซึ่งมี
การศึกษากันในยุโรป และเอเซียตะวันออก ส่วนในประเทศไทยมีอยู่บ้าง แต่เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจที่ไม่
สามารถให้ข้อมูลด้านสาเหตุที่ควรใช้พัฒนาจิตลักษณะนี้ (4) พฤติกรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงซึ่งเป็นการวัดและวิจัยแนวใหม่ในประเทศไทย ได้ท าการประมวลงานวิจัยที่ให้ผลการวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงเหตุของความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุ้มกัน ตลอดจนปัจจัยเชิง
เหตุของการปรับตัวได้และความสมดุลที่มีมาตรฐานสูง การสร้างเคร่ืองมือวัดทางจิตและพฤติกรรมตาม
หลักเศรษฐกิจพอเพียง และการวิจัยทางด้านนี้จะต้องมีการสนับสนุนให้กระท ากันอีกมากโดยเร่งด่วน 
(5) จิตส านึก ซึ่งส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยของต่างชาติที่ให้ผลเกี่ยวกับปัจจัยเชิงเหตุของการมีจิตส านึกของ
บุคคล และมักเป็นการศึกษาในเด็กเล็กเป็นส่วนใหญ่ในเชิงความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมทางด้านที่
ควรกระท าในกาลเทศะต่างๆ ของเด็ก และ (6) จิตวิญญาณ โดยได้ประมวลเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริม
บุคคลให้มีการพัฒนา (ดุจเดือน พันธุมนาวิน, 2550) 

ขนิษฐา สารพิมพา (2554). ได้ “ส ารวจสถานภาพจริยธรรมข้าราชการพลเรือน” ประจา
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาว่าข้าราชการรับรู้เกี่ยวกับเนื้อหาและแนวทางดาเนิน
การตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน และมีพฤติกรรมตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือนเพียงใด รวมทั้งมีความคิดเห็นต่อสถานการณ์ทางจริยธรรมภายในหน่วยงานเป็นอย่างไร วิธีการ
ส ารวจทางอินเทอร์เนตจากกลุ่มตัวอย่าง รวมทั้งสิ้น 23,476 ตัวอย่าง  ผลการวิจัยปรากฏว่า ข้าราชการพล
เรือนกลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 45.72 คือกรมที่รับรู้เนื้อหาได้ถูกต้องมากกว่า 50% มีจานวน 27 กรมจาก
จ านวน 121 กรม กระทรวงที่รับรู้เนื้อหาได้ถูกต้องมากที่สุด คือ กระทรวงมหาดไทย รับรู้เฉลี่ยร้อยละ 
51.65 ส่วนกรมที่รับรู้มากที่สุดได้แก่ กรมที่ดิน รับรู้เฉลี่ยร้อยละ 59.01  ด้านทัศนคติ ข้าราชการพลเรือน
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า สถานการณ์ทางจริยธรรมในส่วนราชการ เรียกว่า “ดีอยู่ในระดับที่พอรับได้” 
โดยมีความพึงพอใจต่อสถานการณ์ในหน่วยงานตามประมวลจริยธรรมในระดับปานกลางในเร่ืองการ
ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข : ให้ความส าคัญในการ
เคารพสิทธิ รับฟังความคิดเห็นอย่างเสมอภาค มากที่สุด รองลงมาได้แก่ มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน : รักษา
คุณภาพและมาตรฐานแห่งวิชาชีพ ใช้งบประมาณอย่างคุ้มค่า ทางานเต็มความรู้ความสามารถ และ
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อันดับสาม ได้แก่ ความพึงพอใจต่อสถานการณ์เร่ือง การปฏิบัติตามกฎหมายข้อมูลข่าวสารของทาง
ราชการ : ไม่ถ่วงเวลาให้ข้อมูลครบถ้วนไม่บิดเบือน ไม่ใช้ข้อมูลในการอ่ืน 

ด้านพฤติกรรม ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่ประเมินตนเองกับการ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมในระดับดีมาก สาหรับเร่ืองที่มีพฤติกรรมน้อยที่สุด คือการยึดมั่นในสิ่งที่
ถูกต้อง โดยเฉพาะเร่ืองการทักท้วงเมื่อพบเห็นผู้ละเมิดจริยธรรม และการประเมินจริยธรรมของผู้น า
และส่วนราชการในรอบปีที่ผ่านมา พบว่า ข้าราชการพลเรือนให้คะแนนผู้นาในระดับปานกลาง  ส่วน
ราชการกับการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนในรอบปีที่ผ่านมา พบว่า มีการปฏิบัติ
ตามแนวทางที่ก าหนดในประมวลจริยธรรมในระดับค่อนข้างน้อย ประเด็นที่หน่วยงานมีการปฏิบัติมาก
ที่สุดคือ การชมเชยหรือให้รางวัล การแก้ไขปัญหา เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวกับจริยธรรมกับตัวข้าราชการ 
พบว่า ข้าราชการพลเรือนมีแนวโน้มทางเลือกแก้ไขปัญหาของตนเอง คือ การปรึกษา พูดคุยกับเพื่อน
ร่วมงานมากที่สุด รองลงมาคือ ปรึกษา พูดคุยกับผู้บังคับบัญชาเหนือชั้นขึ้นไป และอันดับสามคือ ปล่อย
วาง นิ่งเฉย สาหรับแนวโน้มที่ยังไม่เป็นทางเลือกของข้าราชการเมื่อเกิดปัญหาจริยธรรม คือการพูดคุย 
ร้องเรียนกับสื่อมวลชน รองลงมาคือ การพูดคุย ร้องเรียนต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น สานักงาน ก.พ. 
ป.ป.ช. นักการเมือง เป็นต้น และอันดับที่สามคือ การพูดคุย ร้องเรียนกับคณะกรรมการจริยธรรม 
(ขนิษฐา สารพิมพา, 2554)   

นอกจากนี้มีงานวิจัยด้านจริยธรรมต่อองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่น่าสนใจและน ามา
เป็นแนวทางในการพิจารณา ได้แก่การวิจัยของนฤนันท์ สุริยมณีพราม อินพรมเต็มดวง รัตนทัศนียเนตร 
หงษ์ไกรเลิศ วัลย์ลดา วรกานตศิริ. (2548) เร่ือง “คุณธรรมจริยธรรมที่มีผลต่อการบริหารจัดการองค์การ
บริหารส่วนต าบล (อบต.)” และไพฑูรย์ สมแก้ว ปราโมทย์ สังข์หาญ และธวัชชัย พรหมพันธ์ใจ. (2548) 
เร่ือง “ส่งเสริมธรรมาภิบาล ในระดับท้องถิ่น กรณีศึกษาช่องทางทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนว
ทางแก้ไขเพื่อพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมเชิงโครงสร้างระดับท้องถิ่น” และคณพศ สิทธิเลิศ. (2548) “เร่ือง
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้านจริยธรรมในการท างานกับประสิทธิภาพการ
บริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล” ซึ่งงานวิจัยทั้งสามเร่ืองเน้นด้านจริยธรรมในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่ เป็นทั้งฝ่ายบิหาร การเมืองและฝ่ายปฏิบัติขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งมี
ผลงานวิจัยที่ค่อนข้างสอดคล้องกันดังนี้ 

นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ (2548) ท าการวิจัยเร่ือง คุณธรรมจริยธรรมที่มีผลต่อการ
บริหารจัดการองค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) วัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อส ารวจคุณธรรม
จริยธรรมของผู้บริหารที่มีผลต่อการบริหารจัดการองค์การบริหาร ส่วนต าบล และศึกษาพฤติกรรมการ
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ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาลที่อาศัยคุณธรรมจริยธรรมของ บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบล 
ตลอดจนกระบวนการในการส่งเสริมและพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรขององค์การบริหาร
ส่วนต าบล ซึ่งตามหลักธรรมาภิบาลนั้น คณะผู้วิจัย ศึกษาเฉพาะหลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส และ
หลักความรับผิดชอบ  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ องค์การบริหารส่วนต าบลที่ได้รับรางวัลที่ 1 
ประเภทองค์กรปกครองท้องถิ่นที่มีการบริหารจัดการที่ดีประจ าปี 2547 ในภาคเหนือ ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ภาคกลางและภาคใต้ รวมจ านวน 10 แห่ง การเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อส ารวจคุณธรรม 
จริยธรรมของผู้บริหารที่มีผลต่อการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนต าบล และศึกษา กระบวนการใน
การส่งเสริมและพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมให้แก่บุคลากรขององค์การบริหารส่วน ต าบล ใช้วิธีการ
สัมภาษณ์นายกและปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ส่วนการศึกษาพฤติกรรมการ  ปฏิบัติงานของ
บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักธรรมาภิบาลที่อาศัยคุณธรรมจริยธรรม ใช้แบบสอบถาม
ความคิดเห็นของข้าราชการ และพนักงานผู้ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วน ต าบล รวมถึงการ
สอบถามผู้น าชุมชนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลใน ภาพรวมจากการศึกษา
พบว่า จุดเด่นในการบริหารงานที่ท าให้องค์การบริหารส่วนต าบลที่เป็น กลุ่มตัวอย่างได้รับรางวัลที่ 1 
ประเภทการบริหารจัดการที่ดี ประจ าปี 2547 ได้แก่ การบริหารจัดการ (นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ, 
2548) 

ส าหรับหลักคุณธรรมนั้น นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ (2548) พบว่า องค์การบริหารส่วน
ต าบล (อบต.) ที่ท าการศึกษาส่วนใหญ่ปฏิบัติตาม ระเบียบ ข้อบังคับของกฎหมายอย่างเคร่งครัด ไม่เคยมี
ปัญหาเร่ืองผู้มีอิทธิพลหรือการถูกข่มขู่จาก คนในพื้นที่ แต่ที่มีบ้างจะเกิดขึ้นจากคนนอกพื้นที่และเป็น
เร่ืองของการสูญเสียผลประโยชน์ สิ่งยึด เหนี่ยวหรือสิ่ งที่เตือนใจให้ผู้บริหาร พนักงานปฏิบัติงานด้วย
ความสุจริตคือ ความภูมิใจในตนเองที่ เป็นข้าราชการ พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล ได้ท างานให้
ประเทศชาติซึ่งถือว่า มีเกียรติ มี ศักดิ์ศรี ได้รับค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานมาอย่างถูกต้องสามารถ
เลี้ยงดูครอบครัวได้ตลอดไป หากท าการทุจริตประพฤติมิชอบจะท าให้หมดอนาคตและเสื่อมเสีย
ชื่อเสียง ตลอดจนการที่ ที่ท าการ อบต. ตั้งอยู่ในบริเวณวัด หรือใกล้วัด ท าให้บุคลากรเกิดความตระหนัก
ถึงคุณธรรมจริยธรรมในการ ปฏิบัติงานมากขึ้น และจากข้อมูลพบว่า อบต. ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทุกแห่ง 
ไม่เคยถูก ร้องเรียนเกี่ยวกับเร่ืองการทุจริตประพฤติมิชอบ มีแต่การร้องทุกข์และร้องเรียนในเร่ืองที่เกิด
จาก ความไม่เข้าใจกันมากกว่า  (นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ, 2548) ไพฑูรย์  สมแก้ว  ประโมทย์ สังข์
หาญ และธวัชชัย พรหมพันธ์ใจ (2548) 
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ส าหรับหลักความโปร่งใสนั้น นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ (2548) พบว่า องค์การบริหาร
ส่วนต าบลทุกแห่ง มีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร รายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปี งบประมาณประจ าปี 
ข่าวการจัดซื้อจัดจ้าง ผลการจัดซื้อจัดจ้าง ก าหนดการประชุม อบต. รายงานทางการเงิน ขั้นตอนการรับ
บริการ เอกสารที่ต้องใช้และระยะเวลา ที่แล้วเสร็จของการให้บริการ ให้ประชาชนและผู้สนใจทั่วไป
ได้รับทราบอย่างสม่ าเสมอ ทั้งทาง เว็บไซต์ วารสาร แผ่นพับ การติดประกาศ ณ ที่ท าการ อบต. ร้านค้า
ในหมู่บ้าน หอกระจายข่าว เสียง ตามสาย เสียงไร้สาย วิทยุชุมชน นายกและปลัด อบต . แจ้งข่าวด้วย
ตนเองขณะเข้า ร่วมประชุมใน หมู่บ้ าน รวมถึงการให้สมาชิก อบต . ก านัน ผู้ ใหญ่บ้านช่วย
ประชาสัมพันธ์ ตลอดจนให้บุคลากร ของ อบต. น ารถออกไปประชาสัมพันธ์ตามหมู่บ้าน ในกรณีที่เป็น
เร่ืองส าคัญและเร่งด่วน หรือ ประชาชนมีข้อสงสัยอ่ืนๆ อบต.ทุกแห่งยินดีที่จะให้ประชาชนมาขอดู
เอกสารหลักฐานในเร่ืองต่างๆ ได้โดยไม่ต้องท าหนังสือขออนุญาตหรือยื่นค าร้อง นอกจากนั้น
ประชาชนยังสามารถเข้ารับฟังหรือ สังเกตการณ์ในการประชุมของ อบต. ซึ่งได้มีการแจ้งก าหนดการ
ประชุมให้ประชาชนทราบ  (นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ, 2548) 

ส าหรับหลักความส านึกรับผิดชอบนั้น นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ (2548) พบว่า ในการ
จัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น องค์การบริหารส่วนต าบลจะ สอบถามความเห็นของประชาชนโดยผ่าน
ประชาคมหมู่บ้าน เพื่อจัดล าดับความส าคัญของโครงการ ในแต่ละหมู่บ้านก่อน แล้วจึงน ามารวมกันเพื่อ
จัดล าดับตามความจ าเป็นเร่งด่วนในภาพรวมอีกคร้ัง และส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาท้องถิ่นจะมี การ
ส่งเสริมและสนับสนุนงบประมาณ เพื่อด าเนิน กิจกรรม ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต การอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม การส่งเสริม เศรษฐกิจและแก้ไขปัญหาความยากจน การจัดระเบียบ
ชุมชน สังคมและรักษาความสงบเรียบร้อยด้วย นอกจากนั้น อบต. มีการให้ความรู้แก่ประชาชนทั้งใน
เร่ืองการมีส่วนร่วมของประชาชนในการ บริหารจัดการท้องถิ่น ภาษี กฎหมายเบื้องต้นและสาธารณสุข 
เป็นต้น(นฤนันท์ สุริยมณี และคณะ, 2548) 

ไพฑูรย์  สมแก้ว และคณะ (2548) ได้ท าการวิจัยเพื่อส่งเสริม    ธรรมาภิบาล ในระดับ
ท้องถิ่น กรณีศึกษาช่องทางทุจริตในระดับต าบล : ปัญหาและแนวทางแก้ไขเพื่อพัฒนาคุณธรรม
จริยธรรมเชิงโครงสร้างระดับท้องถิ่น   โดยวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพื่อศึกษาปัญหาและวิเคราะห์
สาเหตุของการ ทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานขององค์การฯ และสร้างแบบจ าลองคุณธรรม
จริยธรรมระดับ ท้องถิ่นที่น าไปสู่การปราศจากทุจริตประพฤติมิชอบ เพื่อเป็นแนวทางการป้องกันการ
ทุจริตประพฤติมิ ชอบ ในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ผู้วิจัยได้ศึกษากรณีตัวอย่างการ
บริหารงานของ อบต. ในพื้นที่3จังหวัด ประกอบด้วย อบต. ล าพญากลาง อบต.ซับสนุ่น จังหวัดสระบุรี 
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อบต.ท่าลี่ อบต. ปากปวน จังหวัดเลย และ อบต.ควนกาหลง จังหวัดสตูล  การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ได้สร้าง
กระบวนการมีส่วนของชุมชน ท้องถิ่น ในพื้นที่เป้าหมาย โดยผู้วิจัยได้ใช้ 3 หลักธรรมาภิบาล (จาก 6 
หลัก) มาเป็นเคร่ืองมือชี้วัดความโปร่งใสในระดับ อบต. เพื่อ สร้างแบบจ าลองคุณธรรมจริยธรรมใน
ระดับท้องถิ่น ที่น าไปสู่การปราศจากทุจริตประพฤติมิชอบ ในการ บริหารงานขององค์การบริหารส่วน
ต าบล  

จากผลการวิจัยพบว่า ปัญหาจากแนวคิดของระบบสังคมตามกลไกของระบบทุนผูกขาดที่
มี ฐานะน าทางเศรษฐกิจและครอบง าสังคมชุมชนเกษตรกรรมไทย จึงเป็นตัวก าหนดกรอบคิดเชิงอ านาจ 
เป็นผลให้สังคมชุมชนเลือกสรรผู้มีฐานะน า ทางเศรษฐกิจของชุมชนมาเป็นสมาชิกสภา และ 
กรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล จึงส่งผลต่อรูปแบบการบริหารจัดการและการบริการของ 
องค์การบริหารส่วนต าบล ให้เป็นไปในรูปแบบของการบริหารจัดการแบบธุรกิจ ตามทักษะของผู้ได้รับ 
การเลือก สรรด้วยความเชื่อมั่นว่าได้รับผลส าเร็จแล้วและสามารถพิสูจน์ได้ ซึ่งการบริหารจัดการแบบ 
ธุรกิจ ไม่จ าเป็นต้องรับหรือฟังความคิดเห็นที่หลากหลายให้เป็นเร่ืองยากต่อการตัดสินใจ และเสียเวลา
ใน การด าเนินการ   ผลการวิจัย บ่งบอกถึงความสนใจในการมีส่วนร่วมในระดับน้อยของประชาชน 
ปัญหาอาจจะมา จากการขาดกลไกให้ประชาชนมีส่วนร่วม และความไม่เข้าใจในเชิงโครงสร้างของ
ระบอบประชาธิปไตย จึงจ าเป็น และต้องการสร้างกลไกหรือหลักสูตรของสถาบันการเรียนรู้ระบอบ
ประชาธิปไตยในระดับ สังคมชุมชนฐานราก และควรผลักดันให้หลักการสร้างกลไกหรือหลักสูตรของ 
สถาบันการเรียนรู้ระบอบ ประชาธิปไตยในระดับสังคมชุมชนฐานราก เป็นความส าคัญในระดับ 
คุณธรรมและจริยธรรมของชุมชน ฐานราก เป็นการสร้างกลไกให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมได้ทุกเพศ 
ทุกวัย ทุกกลุ่ม ทุกสถานภาพ และ สามารถเข้ามาร่วมได้อย่างปลอดภัย (ไพฑูรย์  สมแก้ว และคณะ, 
2548) 

ผลการวิเคราะห์ บ่งบอกว่า กลุ่มตัวอย่างไม่ต้องการแสดงตัวเป็นปฏิปักษ์ต่อสมาชิกสภา/ 
กรรมการบริหาร/พนักงานส่วนต าบลและลูกจ้าง อบต. เพียงต้องการเสนอแนะเพื่อน าไปแก้ไข มากกว่า 
ความต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมแก้ไขโดยตรง จากการวิเคราะห์สาเหตุปัญหาจากเงื่อนไขของการทุจริต
นั้น พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบล สามารถ กระท าการทุจริตได้ในแต่ละขั้นตอน กล่าวคือ ขั้นตอน
จัดตั้งงบประมาณ เป็นเงื่อนไขด้านโครงสร้าง (เกิดการทุจริตเชิงนโยบายหรือ ผลประโยชน์ทับซ้อน 
ส่วนขั้นตอนการใช้งบประมาณ ก็จะไม่ปฏิบัติตามข้อบัญญัติงบประมาณ เกิดการทุจริตชัดเจนแบบ มี
ใบเสร็จ   ส าหรับขั้นตอนการทุจริตจากการปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ปฏิบัติหน้าที่หรือเลือกปฏิบัติ เป็นการ
ทุจริต จากการใช้อ านาจตามนโยบายการกระจายอ านาจ เช่นการจ่ายโดยทุจริตแบบทับซ้อน ผู้บริหาร
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เป็นผู้รับเหมา การจ่ายโดยทุจริตผิดประเพณี ใต้โต๊ะ/ ตามน้ า  การจ่ายโดยทุจริตผิดต่อมาตรฐานวิชาชีพ 
(ลดสเปค/ไม่ปฏิบัติตามบทบัญญัติ และการจ่ายโดยทุจริตตกแต่งบัญชี / แก้ไขใบเสร็จ / เพิ่มตัวเลข
ค่าใช้จ่าย ไม่จัดเก็บภาษีตามจริงประเมินภาษีต่ ากว่าความจริงเก็บภาษีต่ า / รับส่วนตัวอีกก้อนใหญ่ๆ 
ทุจริตแบบทับซ้อน ไม่คุ้มครอง ดูแลรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน จัดเก็บ
ผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์กรต่ า กว่าความเป็นจริง ไม่จัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตน (ขาด
วิสัยทัศน์ / ขาดความโปร่งใส / ขาดการมีส่วน ร่วม) จัดท างบพัฒนาสาธารณูปโภค ละเลยงบพัฒนาด้าน
อ่ืนๆ ท าลายบรรยากาศประชาธิปไตย (ไพฑูรย์ สมแก้ว และคณะ, 2548) 

ผลการวิจัยนี้ ได้ข้อสรุป ข้อค้นพบ ข้อเสนอแนะถึงปัญหาและสาเหตุของการทุจริต
ประพฤติมิ ชอบในการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล และได้แบบจ าลองคุณธรรมจริยธรรม
ระดับ ท้องถิ่นที่น าไปสู่การปราศจากการทุจริตประพฤติมิชอบในการบริหารงานขององค์การบริหาร
ส่วน ต าบล ตามหลักการสร้างสังคม และการพัฒนาสังคมอย่างสมานฉันท์ บนพื้นฐานคุณธรรมและ 
จริยธรรมของสังคมชุมชนฐานราก (ไพฑูรย์  สมแก้ว และคณะ, 2548) 

คณพศ สิทธิเลิศ (2548)  ท าการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้าน
จริยธรรมในการท างานกับประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัด
สมุทรปราการ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ
ด้านจริยธรรมในการท างานกับประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล กลุ่มตัวอย่าง
คือ องค์การบริหารส่วนต าบล 16 แห่งได้รับแบบสอบถามตอบกลับคืนมาจ านวน 395 คน ผลการวิจัย
พบว่า จากการศึกษาเปรียบเทียบองค์ประกอบด้านจริยธรรมในการท างานของผู้บริหารอบต . และ
พนักงานส่วนต าบลเกี่ยวกับซื่อสัตย์ สุจริต ความรับผิดชอบ ความเสียสละ และมีใจให้บริการ ไม่
แตกต่างกัน แต่จริยธรรมในการท างานแตกต่างกันมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่  ความถูกต้อง ความโปร่งใส
และท างานอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นการร่วมคิด ร่วมประชุม ช่วยกันเสนอความคิด การสร้างสรรค์ใช่ว่า
จะต้องคิด แต่สิ่งใหม่ ๆ เท่านั้น แต่อาจจะเป็นการปรุงโฉมสิ่งที่มีอยู่ให้แตกต่างกว่าเก่า หรือคิดให้
แตกต่างไม่เหมือนคนอ่ืน ซึ่งพนักงานส่วนต าบลจะมีมากกว่าผู้บริหาร อบต. 

ส่วนการวิเคราะห์ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้านจริยธรรมในการ
ท างานกับประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล ในจังหวัดสมุทรปราการ จาก
ผลการวิจัยสรุปว่า ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบด้านจริยธรรมในการท างานเกี่ยวกับซื่อสัตย์ 
สุจริต ความเสียสละ มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างต่ า อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   ส่วนด้าน
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ความรับผิดชอบ ความถูกต้อง ความโปร่งใส มีใจให้บริการ และท างานอย่างสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์
เชิงบวก (คณพศ สิทธิเลิศ, 2548) 
 
 

2.5 การศึกษาสถานการณ์จริยธรรมในหน่วยงานภาครัฐของต่างประเทศ  
ส าหรับส่วนนี้น าเสนอ ผลการศึกษาของเพิร์ค รวมทั้งผลการวิจัยด้านจริยธรรมของ

ประเทศสหรัฐอเมริกา และการน าหลักจริยธรรมไปใช้ในหน่วยงานภาครัฐของนานาประเทศ ได้แก่
ประเทศในประชามคมอาเซียนบางประเทศ เช่นสิงคโปร์ มาเลเซีย อินโดนีเซีย   

ผลการศึกษาของ เพิร์ค ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาความเสี่ยงทางการเมืองและเศรษฐกิจซึ่ง 
“เพิร์ค” มี ส านักงานตั้งอยู่ที่เขตปกครองพิเศษฮ่องกง โดยได้ด าเนินการส ารวจและการประเมิน
จริยธรรมข้าราชการไทยและได้น าผลการศึกษามาเผยแพร่เมื่อวันที่  2 มิถุนายน 2553 พบว่าจากรายงาน
การส ารวจประสิทธิภาพระบบราชการใน 12 ชาติ และเขตปกครองพิเศษในเอเชีย ด้วยการส ารวจความ
คิดเห็นผู้บริหารธุรกิจชาวต่างชาติระดับกลาง และระดับสูง 1,373 คน ที่เข้ามาท าธุรกิจการค้าใน 12 ชาติ
เหล่านี้ ตั้งแต่ต้นปี พ.ศ. 2553  มีเกณฑ์คะแนน 1-10 ชาติใดได้คะแนนสูงๆ หมายถึงระบบราชการ
ประเทศนั้นๆ สร้างความยุ่งเหยิง และปัญหาให้กับพลเมืองรวมทั้งเป็นอุปสรรคต่อการลงทุนของ
ต่างชาติ  พบว่าสิงคโปร์ ซึ่งเป็นศูนย์กลางด้านการเงินของภูมิภาค ครองอันดับแรก ด้วยคะแนน 2.53 
คะแนน ส่วนอันดับ 2 คือฮ่องกง 3.49  คะแนน ก่อนหน้านี้ สิงคโปร์ ถูกจัดติดอันดับ 1 เช่นกัน ส่วน
ฮ่องกงติดอันดับ 3  ของรายงานส ารวจประเทศมีขั้นตอนการท าธุรกิจสะดวกรวดเร็วและไม่ยุ่งยาก  ใน
กลุ่ม 183 ประเทศทั่วโลกของธนาคารโลก ขณะที่ข้าราชการไทยติดอยู่อันดับ 3 มี 5.53 คะแนน ซึ่ง
นับเป็นล าดับสูงกว่ากลุ่มชาติแถบอาเซียนด้วยกัน (ไทยรัฐวันที่ 3 มิถุนายน 2553) 

 
แนวปฏิบัติและผลงานวิจัยเกี่ยวกับจริยธรรมข้าราชการของต่างประเทศ 
ในส่วนน้ีน าเสนอผลงานวิจัย การศึกษาสถานการณ์จริยธรรมในหน่วยงานภาครัฐของ

ต่างประเทศ และการปฏิบัติตามแนวจริยธรรมของนานาประเทศดังนี้  
 
ประเทศสหรัฐอเมริกา  
ประเทศสหรัฐอเมริกา  ได้มีการส ารวจ จริยธรรมของภาครัฐระดับชาติหรือ National 

Government Ethic Survey, NGES (2007)  โดย Ethic resource Center (ERC) ซึ่งเป็นองค์กรเก่าแก่ที่สุด
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ของประเทศสหรัฐอเมริกาและเป็นองค์กรที่ไม่หวังผลก าไร มุ่งท าวิจัยและจัดท ามาตรฐานจริยธรรมขั้น
สูงและแนวปฏิบัติ ในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน กว่า 85 ปีมาแล้วที่ ERC เป็นแหล่งส าคัญของรัฐและ
เอกชนที่มุ่งมั่นในการสร้างวัฒนธรรมการมีจริยธรรมที่เข้มแข็ง ผู้เชี่ยวชาญของ ERC จะให้ข้อมูลแก่
สาธารณะเกี่ยวกับข้อคิดเห็นจริยธรรมและพฤติกรรมจริยธรรม นักวิจัยของ ERC จะท าการวิเคราะห์
และเสนอประเด็นต่างๆทางจริยธรรม รวมทั้งสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆและมาตรฐาน (benchmark) ที่จะ
ท าให้เกิดความเชื่อมั่นไว้วางใจของสาธารณชน (public) 

ในปี ค.ศ. 2007 ERC ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากหน่วยงาน (ภาคเอกชน) และ
บุคคลต่างๆในการส ารวจ จริยธรรมของภาครัฐระดับชาติ (National Government Ethic Survey, NGES) 
เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาระยะยาวของ ERC เกี่ยวกับการศึกษาจริยธรรมในสถานที่ท างานของชาติ 
(National Workplace Ethic Survey) ซึ่งด าเนินการศึกษาจริยธรรมองค์กร จากมุมมองของลูกจ้าง ในที่
ท างานจากทุกภาคส่วนตั้งแต่ปี ค.ศ. 1994 เป็นการศึกษาภาคสนามท าการส ารวจประชามติ (poll) จาก
ตัวแทนทั้งประเทศจากลูกจ้างทุกระดับเพื่อท าความเข้าใจถึงมุมมองเกี่ยวกับจริยธรรมและความ
สอดคล้องของการปฏิบัติในที่ท างาน โดยท าการส ารวจจากทุกภาคส่วนประกอบด้วย หน่วยงานภาค
ธุรกิจ(อกชน)  ภาครัฐบาล และหน่วยงานองค์กรที่ไม่หวังผลก าไร ส าหรับในปี ค.ศ. 2007 จะเป็นการ
เผยแพร่รายงานการส ารวจจริยธรรมของหน่วยงานรัฐบาล  รายงานนี้จะเป็นเหมือนมาตรฐานเทียบเคียง 
(Benchmark) ด้านจริยธรรมองค์กรระดับชาติของสหรัฐอเมริกาซึ่งจะเป็นเคร่ืองมือส าคัญมากในการ
สร้างจริยธรรมและการปฏิบัติตามจริยธรรมภายในองค์กร เพราะผลจากการศึกษานี้เป็นการศึกษา
พฤติกรรม ความคิดของบุคคลในหน่วยงานต่างๆที่ถือเป็นตัวแทนของชาติในการสะท้อนพฤติกรรม
จริยธรรมที่เป็นอยู่ที่สามารถน ามาวิเคราะห์ความเสี่ยงทางจริยธรรมและวิธีการส่งเสริมจริยธรรมที่มี
ประสิทธิผล 

ในการศึกษาจริยธรรมในที่ท างานของประเทศสหรัฐอเมริกา ERC ได้ท าการส ารวจจาก
ตัวแทนลูกจ้างจ านวนทั้งสิ้น 13,500 คน จากทุกภาคส่วน เร่ิมตั้งแต่ปี ค.ศ. 2000 เป็นลูกจ้างจาก
หน่วยงานภาครัฐ จ านวน 1,799 คน  วิธีการส ารวจในปี ค.ศ.2007  ได้สุ่มตัวอย่างลูกจ้างที่มีอายุตั้งแต่ 18 
ปีขึ้นไป ท างานอยู่ในช่วงปัจจุบันนั้นไม่น้อยกว่า 20 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ (ส าหรับที่ท างานล าดับแรก) จาก
องค์กรที่มีการจ้างงานตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปทั่วประเทศ โดยให้มีความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่าง 
(sampling error) 3.5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  วิธีการเก็บข้อมูลใช้การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์โดยให้
ความมั่นใจกับผู้ตอบว่าข้อมูลที่ได้เป็นความลับ ด าเนินการสัมภาษณ์โดย Opinion Research 
Corporation  ช่วงระยะเวลาในการเก็บข้อมูลตั้งแต่วันที่ 25 มิถุนายน ถึงวันที่ 15 กรกฎาคม ค.ศ. 2007 
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เคร่ืองมือที่ใช้เป็นเป็นแบบสัมภาษณ์ที่สร้างโดย ERC  การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยกรอบแนวคิดของ 
Federal Sentencing Guideline for Organization 

 
ผลกำรศึกษำสรุปได้ดังนี้  
1) ความไว้วางใจหรือความเชื่อมั่นต่อภาครัฐ (Public Trust) อยู่ในภาวะเสี่ยง กล่าวคือ

อัตราการประพฤติผิดจริยธรรมในหน่วยงานภาครัฐค่อนข้างสูง เกือบร้อยละ 60 ของลูกจ้างภาครัฐตอบ
ว่ามีการประพฤติผิด และร้อยละ 30 ของการประพฤติผิดที่เกิดขึ้นในหน่วยงานภาครัฐ ไม่ได้มีการ
รายงานต่อผู้บังคับบัญชา 

2) ปัญหาด้านจริยธรรมมีแนวโน้มว่าเลวร้ายมากขึ้น กล่าวคือ ร้อยละ 25 หรือ 1ใน 4 ของ
ลูกจ้างในหน่วยงานภาครัฐ ท างานอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่อาจชักน าสู่การประพฤติผิดจริยธรรม อาทิเช่น 
เผชิญกับสถานการณ์ที่ชักชวนให้ประพฤติผิด เกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมส่วนบุคคลกับค่านิยมใน
ที่ท างาน  และ มีความกดดันให้ประนีประนอมมาตรฐานทางจริยธรรมเพื่อรักษาต าแหน่งงาน เป็นต้น 
ซึ่งอาจส่งผลว่าจะมีการประพฤติผิดเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเน่ือง ถ้ายังไม่มีการด าเนินการป้องกันและแก้ไข
อย่างเร่งด่วน 

3) มีการด าเนินการน าแนวทางในการแก้ไขหรือลดความเสี่ยงในการประพฤติผิดจริยธรรม
ในหน่วยงานกล่าวคือมีหน่วยงานน าโปรแกรมการส่งเสริมจริยธรรมไปใช้ อาทิเช่น  การก าหนด
พฤติกรรมทางจริยธรรม (Code of conduct)  การมีสายด่วนส าหรับรายงานการประพฤติผิด  การ
ฝึกอบรมทางจริยธรรม  การลงโทษทางวินัยส าหรับผู้ท าผิด  การมีกลไกของการให้ค าแนะน าปรึกษา  
การประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรม  เป็นต้น  ท าให้อัตราการประพฤติผิดลดลงจากเดิมถึงร้อยละ 25 
และลดลงถึง 2 เท่า หากมีการรายงานเมื่อพบเห็นการประพฤติผิด   

นอกจากนี้ ความเข้มแข็งในการสร้างวัฒนธรรมจริยธรรมในองค์กรของหน่วยงานต่างๆ 
พบว่าในหน่วยงานที่มีการสร้างวัฒนธรรมเพิ่มขึ้น การประพฤติผิดจะลดลงคร่ึงหนึ่งได้ แต่พบว่า มีเพียง
ร้อยละ 18 ของหน่วยงานที่มีการน าโปรแกรมทางจริยธรรมไปใช้ในหน่วยงานอย่างจริงจัง และมีเพียง
ร้อยละ 8 ของหน่วยงานเท่านั้นที่มีวัฒนธรรมจริยธรรมองค์กรเข้มแข็ง อาทิเช่น ความเชื่อว่าสามารถ
เชื่อมั่นได้ว่าผู้น าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  หัวหน้าเป็นตัวอย่างที่ดีและกระตุ้นส่งเสริมพฤติกรรมจริยธรรม  
ปฏิกิริยาของเพื่อนร่วมงานที่สนับสนุนบุคคลผู้ท าสิ่งที่ถูกต้อง  ค่านิยมที่สื่อสารกันแบบไม่เป็นทางการ
สอดคล้องและสนับสนุนค่านิยมของหน่วยงาน  และยังพบอีกว่า การมีท้ังวัฒนธรรมจริยธรรมใน
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องค์กร และการมีโปรแกรมส่งเสริมจริยธรรม จะเป็นหนทางของการลดความเสี่ยงด้านจริยธรรมท่ีดี

ท่ีสุด 
4) ผู้น ารัฐบาลต้องก าหนดให้ประเด็นทางจริยธรรมเป็นประเด็นส าคัญล าดับแรกของ

ประเทศ กล่าวคือผู้น ารัฐบาลสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ ทั้งในเชิงปริมาณและมีคุณค่าได้ ซึ่งจะท าให้ลดความเสี่ยง
ทางจริยธรรมในการท างานของหน่วยงานภาครัฐและท าให้เกิดความไว้วางใจและความเชื่อมั่นภาครัฐมี
ความมั่นคงขึ้น 

5) การประพฤติผิดจริยธรรมของบุคลากรในแต่ละระดับแตกต่างกัน พบว่าลูกจ้าง
หน่วยงานรัฐบาลแห่งชาติในระดับประเทศ สังเกตเห็นการประพฤติผิดจริยธรรมในหน่วยงานในระดับ
ต่ าสุด รองลงมาคือหน่วยงานระดับมลรัฐและหน่วยงานระดับท้องถิ่นมีระดับการประพฤติผิดจริยธรรม
สูงสุด (ร้อยละ52 ,57  และ 63 ตามล าดับ) 

ส าหรับหน่วยงานรัฐบาลแห่งชาติระดับประเทศ (Federal) พบว่าระดับการประพฤติผิดต่ า
กว่าระดับอื่นเล็กน้อย ลูกจ้างรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชามุ่งมั่นที่จะมีจริยธรรม เพียงร้อยละ 30 ของหน่วยงาน
ภาครัฐในส่วนกลาง ที่มีการน าค่านิยมและแนวปฏิบัติที่สอดคล้องกับค่านิยมจริยธรรมไปใช้อย่างจริงจัง 
ในภาพรวมทั้งหมดมีหน่วยงานเพียงร้อยละ 10 ที่มีวัฒนธรรมจริยธรรมอย่างเข้มแข็ง นอกจากนั้นการ
รายงานเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดจริยธรรมยังน้อยกว่าที่ควรจะเป็น 

นอกจากนี้หน่วยงานระดับมลรัฐ (State) พบว่า มีภาวะเสี่ยงทางจริยธรรมสูงสุด ลูกจ้างกว่า
ร้อยละ 80 สังเกตเห็นการประพฤติผิดหลายประการ ทั้งนี้ประมาณร้อยละ 30 ไม่ได้รายงานให้
ผู้บังคับบัญชารับทราบการประพฤติผิด รัฐบาลของมลรัฐให้ความส าคัญกับประเด็นทางจริยธรรมน้อย
มาก หน่วยงานประมาณร้อยละ 41 มีจริยธรรมที่เข้าใจได้อย่างชัดเจนและโปรแกรมส่งเสริมจริยธรรม
นั้น   เพียงร้อยละ 14 ของหน่วยงานเท่านั้นที่มีการน าไปใช้อย่างจริงจัง ในภาพรวมทั้งหมดพบว่าร้อยละ 
7 ของลูกจ้างของหน่วยงานที่กล่าวว่าท างานอยู่ในหน่วยงานที่มีวัฒนธรรมจริยธรรมที่เข้มแข็ง 

ส าหรับหน่วยงานระดับท้องถิ่น (Local)  ผู้บังคบบัญชาในหน่วยงานระดับท้องถิ่นรับรู้ถึง
ภาวะเสี่ยงทางจริยธรรมของหน่วยงานตนเองน้อยที่สุด จากประสบการณ์ของหน่วยงานส่วนใหญ่ (ร้อย
ละ 67) มีระดับการรายงานเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดต่ าที่สุด ร้อยละ 17 มีความกดดันสูงสุดที่จะท าให้
ประพฤติผิด และ ร้อยละ 20ของลูกจ้าง กลัวที่จะได้รับผลกระทบจากการรายงานการประพฤติผิดใน
ระดับสูงสุด ในหน่วยงานมีแหล่งที่จะส่งเสริมพฤติกรรมจริยธรรมน้อยมากเช่นเดียวกับหน่วยงานใน
ระดับมลรัฐ 
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6) พฤติกรรมทางจริยธรรมที่มักสังเกตเห็นการประพฤติผิด กล่าวคือ พฤติกรรมที่พบบ่อย
ที่สุด ได้แก่ เห็นแก่ผลประโยชน์ส่วนตนเหนือประโยชน์ขององค์กร (conflict of interest)  พฤติกรรม
ข่มขู่ ท าร้ายหรือใช้ความรนุแรง (abusive) และ ให้ข้อมูลเท็จกับลูกจ้าง (lying to employees) โดยลูกจ้าง
ร้อยละ 27  ร้อยละ 25และร้อยละ24 ได้สังเกตเห็นตามล าดับ โดยพฤติกรรมเหล่านี้เพิ่มขึ้นจากปี ค.ศ. 
2000 

ส ำหรับพฤติกรรมกำรฉ้อโกง/คอร์รัปชั่นเกิดขึ้นในหน่วยงำนภำครัฐ (ภำคเอกชน) ใน
หลายรูปแบบ ได้แก่  การเปลี่ยนแปลงเอกสาร (Alteration of document)  การเปลี่ยนแปลงบันทึกทาง
การเงิน (Alteration of financial records)  การให้ข้อมูลเท็จ (lying to customers, vendors, or public)  ให้
ข้อมูลเท็จกับลูกจ้าง (lying to employees) และ รายงานข้อมูลชั่วโมงท างานไม่ถูกต้อง (misreporting of 
hours) 

7) วิธีการ/ช่องทางของการรายงานเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดจริยธรรม กล่าวคือ รายงาน
ต่อบุคคลโดยตรง ได้แก่ Supervisor (ร้อยละ 55)    ผู้บริหารระดับสูง (Higher management) (ร้อยละ 21) 
ผู้รับผิดชอบ ที่เป็นเจ้าหน้าที่ด้านจริยธรรม (ร้อยละ 13)   บุคคลภายนอกหน่วยงาน (ร้อยละ5) ส าหรับ
การรายงานผ่านช่องทางการใช้สายด่วน (Hotline) ร้อยละ 1 ส่วนการรายงานโดยใช้วิธีอ่ืนๆ ร้อยละ 4  
ทั้งนี้ร้อยละ 17 ของลูกจ้างที่รายงานการประพฤติผิดมีประสบการณ์ที่ได้รับผลกระทบจากการรายงาน 

8) การส่งเสริมจริยธรรมของหน่วยงานภาครัฐ พบว่าจ านวนลูกจ้างที่ตอบว่าหน่วยงานมี
จริยธรรมที่ชัดเจนและมีโปรแกรมส่งเสริมจริยธรรม เพิ่มมากขึ้นกว่าการส ารวจเมื่อปี ค .ศ. 2000 แต่
อย่างไรก็ตามมีหน่วยงานน้อยกว่าคร่ึงที่มีการสร้างความเข้าใจและโปรแกรมส่งเสริมจริยธรรม และ
ส่วนมากเป็นลักษณะของการบังคับแทนที่จะเป็นการแนะน าหรือการสอน คือการบอกว่าลูกจ้างต้องไม่
ท ำอะไรบ้ำง มากกว่ากำรบอกถึงสิ่งที่ควรท ำ   

นอกจากนี้พบว่าหน่วยงานภาครัฐที่มีรูปแบบการส่งเสริมจริยธรรมที่มีประสิทธิผล ซึ่งเป็น
โปรแกรมที่ให้ผลลัพธ์ดังนี้ 

(1) ลูกจ้างเต็มใจที่จะได้รับค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับจริยธรรม 
(2) ลูกจ้างได้รับผลทางบวกจากการประพฤติตามจริยธรรม 
(3) ลูกจ้างมีความมั่นใจว่ามีความพร้อมในการเผชิญกับการเชิญชวนให้ประพฤติผิด 
(4) ลูกจ้างรูสึกว่าเขาสามารถที่จะตั้งค าถามต่อการตัดสินใจของผู้บริหารได้โดยไม่ต้อง

กลัวผลย้อนกลับ 
(5) ลูกจ้างได้รับรางวัลจากการปฏิบัติตามมาตรฐานจริยธรรมของหน่วยงาน 
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(6) ลูกจ้างที่ประสบความส าเร็จด้วยวิธีการที่น่าสงสัยต้องไม่ได้รับรางวัล 
(7) ลูกจ้างรู้สึกทางบวกเกี่ยวกับความพยายามขององค์กรในการส่งเสริมวัฒนธรรม

จริยธรรมในองค์กร 
(8) ลูกจ้างรู้สึกว่าหน่วยงานของเขาเป็นที่ท างานที่มีจริยธรรม 
ทั้งนี้พบว่าน้อยกว่าร้อยละ 40ของหน่วยงานภาครัฐที่มีการน าไปปฏิบัติอย่างจริงจัง 
9)  ดัชนีความเสี่ยงด้านจริยธรรม (ERC Ethics Risk Index) ERC ได้วิเคราะห์ดัชนีความ

เสี่ยงด้าน 
จริยธรรมเพื่อจ าแนกชนิดของการประพฤติผิดที่ท าให้เกิดความเสี่ยงต่อความไว้วางใจของสาธารณชน
ต่อรัฐบาลมากที่สุด โดย  ระดับความเสี่ยงด้านจริยธรรม เท่ากับ อัตราการประพฤติผิด บวกกับ อัตรา
การรายงานการประพฤติผิดนั้น  ซึ่งแบ่งระดับของความเสี่ยงเป็น 3 ระดับ ได้แก่ ระดับรุนแรง (severe 
risk) หมายถึงเกิดขึ้นเป็นประจ า และมักไม่มีการรายงาน   ระดับสูง (high risk) หมายถึง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง 
และไม่ค่อยมีการรายงาน   และ ระดับปานกลาง (guarded risk) หมายถึงเกิดขึ้นน้อยคร้ัง และอาจไม่ได้มี
การรายงาน   

จากการศึกษานี้พบว่าการประพฤติผิดที่ท าให้เกิดภาวะเสี่ยงด้านจริยธรรมในระดับรุนแรง 
ประกอบด้วย  

(1)  ลูกจ้างเห็นประโยชน์ส่วนตนเหนือประโยชน์ขององค์กร (conflict of interest)   
(2) การให้ข้อมูลเท็จแก่ลูกจ้าง (lying to employees)  
(3) พฤติกรรมข่มขู่ ท าร้าย (abusive or intimidating behavior) และการใช้อินเตอร์เน็ท

ในทางที่ผิด (internet abusive) 
ส าหรับการประพฤติผิดที่ท าให้เกิดภาวะเสี่ยงด้านจริยธรรมในระดับสูง ประกอบด้วย  การ

รายงานจ านวนชั่วโมงท างานไม่ถูกต้อง   การจ้างงานอย่างไม่ถูกต้อง   การให้ข้อมูลเท็จต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย  การท าผิดกฎการรักษาความปลอดภัย  การแบ่งแยกชนชั้น /สีผิว  การน าข้อมูลที่เป็นความลับ
ไปใช้ในทางที่ผิด  การล่วงละเมิดทางเพศ  การให้บริการสินค้าและบริการที่ด้อยคุณภาพ   การท าผิดกฎ
การรักษาสิ่งแวดล้อม 

ส่วนการประพฤติผิดที่ท าให้เกิดภาวะเสี่ยงด้านจริยธรรมในระดับสูง ประกอบด้วย การ
ขโมยหรือเปลี่ยนแปลงเอกสาร  การเปลี่ยนแปลงบันทึกทางการเงิน  การใช้ข้อมูลวงในของคู่แข่ง  การ
รับสินบน 
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สาธารณรัฐอินโดนีเซีย 
จากข้อมูลเอกสารประกอบการสัมมนาในการส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการพลเรือนในช่วง

ระหว่างวันที่ 25-27 พฤษภาคม 2554 ข้อมูลด้านจริยธรรมของข้าราชการอินโดนีเซียพบว่า (ส านักงาน 
ก.พ., 2554)  

สาธารณรัฐอินโดนีเซียได้ค านึงถึงข้าราชการในทุกสาขางานจะต้องเป็นเป็นตัวแบบอย่างที่
ดีต่อพลเมืองที่ดีของสังคม ทัศนคติของพนักงานระดับมืออาชีพและการปฏิบัติงานจะเป็นไปตาม
กฎหมายและกฎระเบียบและบทบัญญัติอ่ืนที่มีความคุ้มครองที่กว้างขึ้นเช่น หลักจริยธรรม ปรัชญา. 
ต่อมานับแต่ช่วงต้นปี 2000 ทัศนคติตลอดจนพฤติกรรมและการกระท าที่เป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเป็นทางการของข้าราชการพลเรือนอินโดนีเซียยังคงต้องปรับปรุงเนื่องจากความเป็นจริง
แสดงให้เห็นถึงการยังคงอยู่ของการทุจริต ติดสินบนและจุดอ่อนในความซื่อสัตย์ที่มีอิทธิผลต่อ
ภาพลักษณ์ที่ไม่ดี ดังนั้นในปี ค.ศ. 2004 รัฐบาลอินโดนีเซียได้ออกระเบียบราชการ ฉบับที่ 42/2004 ซึ่ง
ประกอบไปด้วยประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน เพื่อส่งเสริมคุณภาพข้าราชการพลเรือนใน
การปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดความยุติธรรมและการให้บริการแก่ประชาชน 

ส าหรับรัฐบาลในส่วนกลาง โดยเฉพาะกระทรวง Ministry of Administrative and 
Bureaucratic Reform, ส านักงานข้าราชการพลเรือน (National Civil Service Agency), และหน่วยงาน
บริหารภาครัฐแห่งชาติ (National Institute of Public Administration) ได้ร่วมกับหน่วยงานภาครัฐระดับ
ภูมิภาค ในการส่งเสริมประมวลจริยธรรมข้าราชการโดยใช้การอบรมให้รู้ระเบียบสังคม ผ่านทางสื่อ
ต่างๆ การจัดสัมมนา การให้การศึกษาและการฝึกอบรม การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ แต่ยังเผชิญกับ
ความท้าทายในการน าไปปฏิบัติ และการส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการยังเป็นประเด็นที่ยังอยู่ระระหว่าง
การค้นหาสิ่งที่ดีมีคุณค่าในการน าไปปฏิบัติโดยการศึกษาจากข้าราชการของประเทศสมาชิกอาเซียน 

ดังนั้นข้าราชการพลเรือนในประเทศอินโดนีเซียจะปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมตาม
ระเบียบราชการฉบับที่ 42/2004 ซึ่งมี basic values ประกอบด้วย ศาสนา (religious) ความซื่อสัตย์ 
(honest) ความรับผิดชอบ (responsible) ระเบียบวินัย (discipline) เจตจ านง (initiative) ผลผลิต 
(productive) และความใส่ใจ (caring) ซึ่งหลักการตามระเบียบประกอบด้วยกฎระเบียบดังนี้ 

1) ค่านิยมหลักของข้าราชการ 
2) ข้อบังคับข้าราชการที่ต้องมีทัศนคติและแนวทางปฏิบัติด้านจริยธรรมในเร่ือง: 

(1) จริยธรรมของหน่วยงานแห่งชาติและหน่วยงานภาครัฐ 
(2) จริยธรรมของหน่วยงาน 
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(3) จริยธรรมระดับบุคคลและสังคม 
(4) จริยธรรมของข้าราชการพลเรือน 

3) การบังคับใช้ประมวลจริยธรรม 
4) การก าหนดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนในทุกหน่วยงานภาครัฐ และสร้าง

จรรยาบรรณวิชาชีพในหน่วยงานข้าราชการที่ต้องมีความเป็นวิชาชีพ 
ยุทธวิธีในการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมของอินโดนีเซียที่นับว่าได้ผลคือการสอดส่อง

ติดตาม (monitoring) ซึ่งข้อเท็จจริงพบว่ารัฐบาลถูกวิพากษ์เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของข้าราชการในการ
ส่งมอบการให้บริการของรัฐและการมีส่วนร่วมกับภาคสังคม ดังนั้นเพื่อให้การส่งเสริมประมวล
จริยธรรมได้ถูกน าไปใช้ จึงมีการก าหนดบทลงโทษต่อผู้ที่ท าผิดจริยธรรม  บทลงโทษต่อผู้กระท าผิด
จริยธรรมถูกก าหนดไว้ แบ่งเป็นข้อความปกปิด และข้อความเปิดเผย ภายใต้ระเบียบราชการฉบับที่ 
42/2004 นอกจากนี้ยังมีคณะกรรมาธิการประมวลจริยธรรมพิเศษที่พิจารณาส่งฟ้องผู้กระท าผิด
จริยธรรมและคณะกรรมาธิการนี้ สามารถใช้อ านาจขั้นสุดท้ายตัดสินลงโทษผู้กระท าผิดจริยธรรม  ซึ่ง
ทุกหน่วยงานจะมีการจัดต้ังคณะกรรมาธิการนี้ไว้แต่ละหน่วยงานประกอบด้วยกรรมการ 5 คนเป็นอย่าง
น้อย 

อย่างไรก็ตามบทลงโทษทางศีลธรรมแก่ผู้กระท าผิดจริยธรรมมีปัญหาต่อความยากล าบาก
ในการก าหนดมาตรวัดและก าหนดโทษตามกฎหมายเน่ืองจากปัญหาดังต่อไปนี้ 

1) ประเทศอินโดนีเซียมีประเด็นความหลากหลายของเผ่าพันธุ์และศาสนา ที่ไม่สามารถแก้ไข
ได้ด้วยประมวลจริยธรรมเพียงอย่างเดียว 

2) ความมุ่งมั่นของฝ่ายบริหารระดับสูงทั้งในหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ไม่เข้มแข็ง
เพียงพอในการส่งเสริมการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปปฏิบัติ เนื่องจากมี
ปัญหาด้านการสื่อสารและความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนในหมู่ข้าราชการพลเรือนด้วยกัน 

3) หน่วยงานภาครัฐทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคหลายแห่ง ที่ให้บริการแก่ประชาชน
โดยตรง ไม่มีการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติอย่างจริงจัง 
ดังนั้นการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติในประเทศอินโดนีเซียยังคงประสบปัญหาที่

ต้องการ 
ก าหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจนในแผนยุทธศาสตร์ในอนาคต ซึ่งต้องเร่ิมต้นด้วยการต้องทบทวน และการท า
วิจัยการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ (ส านักงาน ก.พ., 2554) 
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ประเทศญ่ีปุ่น 
จากข้อมูลการน าเสนอ ระบบจริยธรรมข้าราชการในประเทศญ่ีปุ่นของนาย Yuji Takata 

ซึ่งมีต าแหน่งคือ Senior Ethics Officer for Planning National Public Service Ethics Board ได้น าเสนอ
ในการสัมมนาระหว่างวันที่ 25-27 พฤษภาคม 2554 ได้บรรยายโดยสรุปดังนี้ ความเป็นมาของการสร้าง
ประมวลจริยธรรมในประเทศญ่ีปุ่น ย้อนไปถึงการเกิดกรณีอ้ือฉาวของข้าราชการถูกเปิดโปงในช่วงปี 
1995 ถึงปี ค.ศ. 1996  ต่อมาใน ปี ค.ศ. 1997 จริยธรรมข้าราชการที่เรียกว่า “Public Service Ethics 
Code” จึงได้ถูกสร้างขึ้นโดยกระทรวงต่างๆ ซึ่งในปี 1998 กรณีอ้ือฉาวของข้าราชการจึงถูกเปิดเผย และ
ประมวลจริยธรรมแห่งชาติก็ได้ผ่านเป็นกฎหมายเมื่อเดือนสิงหาคม ปี ค.ศ.1999 เรียกว่า “National 
Public Service Ethics Act” ต่อมาในเดือนธันวาคม ปี ค.ศ.1999 ได้มีการจัดตั้งคณะกรรมการจริยธรรม
แห่งชาติขึ้น พร้อมกับมีการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมแห่งชาติขึ้นเมื่อเดือนเมษายน ปี ค.ศ. 2000 และ
ในปี ค.ศ. 2005 ก็ได้มีการแก้ไขกฎหมายดังกล่าว  (Takata, 2554) 

ซึ่งระบบการธ ารงรักษาจริยธรรมจะมีคณะกรรมการจริยธรรมแห่งชาติ ที่ปรึกษาด้าน
จริยธรรมและผู้ช่วยรัฐมนตรีของแต่ละกระทรวงจะเป็นผู้ควบคุมระบบประมวลจริยธรรม โดยมี
ประมวลจริยธรรม (code of conduct) เป็นแนวทางให้ข้าราชการยึดถือประพฤติปฏิบัติว่าสิ่งไหนที่
ปฏิบัติได้และสิ่งไหนที่ห้ามไม่ให้ปฏิบัติ อีกทั้งมีระบบการรายงาน (Rules of Reporting) โดยก าหนด
กฎระเบียบในการรายงานการรับของขวัญ การมีหุ้น และที่มาของรายได้เป็นต้น และมาตรฐานการ
ปฏิบัติตามจริยธรรม (general standards of Ethical Conduct) โดยก าหนด (Takata, 2554) 

สรุปจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยเกี่ยวกับจริยธรรมตลอดจน
แนวปฏิบัติด้านจริยธรรมของนานาประเทศและแนวปฏิบัติด้านจริยธรรมของประเทศไทยท าให้ได้องค์
ความรู้เป็นกรอบการศึกษาเพื่อเป็นแนวทางการก าหนดประเด็นศึกษาเพื่อให้ตอบวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยทั้งสองประเด็นหลัก และวิเคราะห์หาแนวทางและน าเสนอข้อเสนอแนะที่เหมาะสมต่อไป 
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           บทที่ 3 
         วิธีกำรวิจัย 

 
 

การศึกษาคร้ังนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed-Methods) ด้วยการเก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณ (Quantitative data collection)  และการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data collection) 
ส าหรับวิธีการการเก็บข้อมูล ใช้วิธีการเก็บข้อมูลของการวิจัยเชิงคุณภาพ จากข้อมูลทุติยภูมิ  ด้วยการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเอกสาร (documents) ส่วนข้อมูลปฐมภูมิใช้เก็บเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิง
ลึก  (in-depth interviews)  ส่วนวิธีการเก็บข้อมูลของการวิจัยเชิงปริมาณใช้วิธีการส ารวจ (survey) กลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นหน่วยในการวิเคราะห์ (unit of analysis) คือกลุ่มเจ้าหน้าที่ข้าราชการพลเรือน โดยการใช้
ส่งแบบสอบไปยังกลุ่มตัวอย่าง ของหน่วยงานทุกกระทรวงจ านวนทั้งหมด 137 หน่วยงานโดยเลือกสุ่ม
จาก 137 หน่วยงาน โดยด าเนินการวิจัยดังนี้ 

 
 

3.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพดังนี้ 
3.1.1 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภำพ  

วิธีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพดังนี้ 
1) การสนทนากลุ่มย่อยผู้บริหารหน่วยงาน ประเด็นการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการ 

พ.ศ. ๒๕๕๒ ไปก าหนดแนวทางการปฏิบัติ และการส่งเสริม ป้องกัน ควบคุม ในหน่วยงาน รวมทั้ง
ปัญหา อุปสรรคในการปฏิบัติ  ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงจรรยาบรรณวิชาชีพข้าราชการกลุ่มตัวอย่าง  
ผู้บริหารหน่วยงานระดับกรมหรือเทียบเท่าในกระทรวงต่างๆ กระทรวงละไม่น้อยกว่า ๒ หน่วยงาน 

การสนทนากลุ่มย่อย ด าเนินการสองครั้งดังนี้ 
1.1)     การสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานเพื่อรับฟังปัญหา

อุปสรรค โดยการด าเนินการ ก าหนดประชุมเมื่อวันจันทร์ที่ 1 สิงหาคม ๒๕๕๔ สถานที่คือ ห้อง 
Lilavadee โรงแรมรามาการ์เด็นท์ กรุงเทพมหานคร มีผู้เข้าร่วมการประชุมทั้งหมดจ านวน 64 คน 
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1.2) การสนทนากลุ่มย่อยคร้ังที่สอง โดยแยกเป็นกลุ่มผู้บริหาร และกลุ่ม
เจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติการกลุ่มสนทนากลุ่มย่อย   โดยกลุ่มผู้บริหารในหน่วยงานทุกกระทรวงและสังกัด
ส านักนายกรัฐมนตรีและหน่วยงานอ่ืนๆ จ านวนรวมทั้งหมด 45 คน  ส่วนการสนทนากลุ่มย่อยกลุ่มที่
เป็นบุคลากรระดับปฏิบัติการ ในหน่วยงานระดับกรมหรือเทียบเท่าในกระทรวงต่างๆ จ านวนประมาณ 
57  คนและแยกเป็นกลุ่มย่อย 5 กลุ่มย่อยในกลุ่มระดับปฏิบัติการ  

1.3) สนทนากลุ่มย่อยประเด็นการจัดท ามาตรการในการส่งเสริมการ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน สถานที่คือ โรงแรมรามาการ์เด้นส์ ถนนวิภาวดี 
เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร วันพฤหัสบดีที่ 26 เมษายน 2555  
  

2) การเก็บข้อมูลเอกสาร จากบทความ วารสารทางวิชาการ หนังสือ ผลงานวิจัย รายงาน
การประชุม การประชุมงานวิชาการ 

 
3.1.2 กำรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมำณ 
การใช้แบบสอบถามเพื่อส ารวจสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน

ในหน่วยงานต่างๆ  กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรในหน่วยงานระดับกรม ของกระทรวงต่างๆ จ านวน 118 
หน่วยงาน ที่เป็น กลุ่มตัวอย่างในการสัมภาษณ์ จ านวนหน่วยงานละไม่ต่ ากว่า 70 คน  

 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่ำงและกำรก ำหนดขนำดตัวอย่ำง 
 กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเชิงปริมาณแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือกลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร และ

บุคลากร (ข้าราชการ) ในหน่วยงานระดับกรมหรือเทียบเท่าในกระทรวงต่างๆ จ านวนไม่น้อยกว่ากลุ่ม
ละ 70 คน รวมทั้งสิ้นได้กลุ่มตัวอย่าง รวม 117 หน่วยงาน รวมทั้งหมด 5,795 คนปรากฏตามตาราง 
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ตาราง 1  จ านวนหน่วยงานและบุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  

                                   หน่วยงาน จ านวน(คน) 

1.  กองคลัง ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ 71 

2. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม กรมส่งเสริมคุณภาพสิ่งแวดล้อม 54 

3. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม กรมทรัพยากรน้ าบาดาล 41 

4. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม กรมทรัพยากรน้ า 50 

5. กระทรวง ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม กรม นโยบายและแผน
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

44 

6. กระทรวง ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม กรมควบคุมมลพิษ 49 

7. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม   กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า
และพันธ์พืช 

68 

8. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม   กรมป่าไม้ 59 

9. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม กรมทรัพยากรทางทะเลและ
ชายฝั่ง 

75 

10. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติฯ กรมทรัพยากรธรณี 12 

11. กระทรวงการคลัง กรมส านักงานเศรษฐกิจการคลัง 40 

12. กระทรวงการคลัง กรม บัญชีกลาง 70 

13. กระทรวง การคลัง กรมส านักงานบริหารหนี้สาธารณะ 20 

14. กระทรวง การคลัง กรมธนารักษ์ 50 

15. กระทรวงการคลัง กรมสรรพากร 39 

16. กระทรวงการคลัง กรมสรรพสามิต 70 

17. กระทรวงการคลัง กรมศุลกากร 62 

18. กระทรวงอุตสาหกรรม กรมส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน 6 

19. กระทรวงอุตสาหกรรม กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 40 
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20. กระทรวง อุตสาหกรรม กรมส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 51 

21. กระทรวง อุตสาหกรรม กรมส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย 25 

22. กระทรวงอุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรม 66 

23. กระทรวงอุตสาหกรรม กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 34 

24. กระทรวงอุตสาหกรรม  ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 31 

25. กระทรวงคมนาคม  กรมทางหลวงชนบท 70 

26. กระทรวงคมนาคม กรม การขนส่งทางบก 65 

27. กระทรวงคมนาคม กรมทางหลวง 52 

28. กระทรวงคมนาคม  กรมการบินพลเรือน 70 

29. กระทรวงคมนาคม กรมเจ้าท่า 85 

30. กระทรวงคมนาคม ส านักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร 64 

31. กระทรวงพลังงาน  กรมพัฒนาและส่งเสริมพลังงานทดแทนและอนุรักษ์
พลังงาน 

68 

32. กระทรวง พลังงาน กรมเชื้อเพลิงธรรมชาติ 24 

33. กระทรวงพลังงาน   กรมธุรกิจพลังงาน 52 

34. กระทรวงพลังงาน(ส านักงานนโยบายและแผนพลังงาน) 48 

35. กระทรวงมหาดไทย   กรมโยธาธิการและผังเมือง 66 

36. กระทรวง มหาดไทย กรมที่ดิน 33 

37. กระทรวงมหาดไทย  กรมการพัฒนาชุมชน 65 

38. กระทรวงมหาดไทย  กรมป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 58 

39. กระทรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 70 

40. กระทรวงพาณิชย์  กรมการค้าภายใน 56 

41. กระทรวงพาณิชย์ กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 30 

42. กระทรวงพาณิชย์   กรมธุรกิจการค้า 70 
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43. กระทรวงพาณิชย์   กรมทรัพย์สินทางปัญญา 41 

44. กระทรวงพาณิชย์  กรมส่งเสริมการส่งออก 52 

45. กระทรวงพาณิชย์  กรมการค้าต่างประเทศ 53 

46. ส านักนายกรัฐมนตรี  หน่วยงาน กรมประชาสัมพันธ์ 43 

47. ส านักรัฐนายกรัฐมนตรี หน่วยงาน ส านักข่าวกรองแห่งชาติ 71 

48. ส านักนายกรัฐมนตรี  หน่วยงาน ส านักพิธีการและเลขานุการ 58 

49. ส านักนายกรัฐมนตรี หน่วยงาน ส านักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 37 

50. ส านักนายกรัฐมนตรี กรม ส านักงาน ก.พ. 58 

51. ส านักนายกรัฐมนตรี กรมส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ 65 

52. ส านักนายกรัฐมนตรี หน่วยงาน ส านกังานคณะกรรมกฤษฎีกา 40 

53. ส านักนายกรัฐมนตรี กรมส านักงบประมาณ 45 

54. ส านักนายกรัฐมนตรี กรมส านักพระราชวัง 62 

55. ส านักนายกรัฐมนตรี กรมส านักพระราชวัง 50 

56. กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี กรมวิทยาศาสตร์บริการ 45 

57. กระทรวงวิทยาศาสตร์  ส านักงานปรมาณูเพื่อสันติ 42 

58. กระทรวง ยุติธรรม กรมส านักงานปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ ป.ป.ท. 29 

59. กระทรวงยุติธรรม ส านักงานกิจการยุติธรรม 37 

60. กระทรวงยุติธรรม กรมสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ 28 

61. กระทรวงยุติธรรม กรมคุมประพฤต ิ 50 

62. กระทรวงยุติธรรม   กรมสอบสวนคดีพิเศษ 70 

63. กระทรวงยุติธรรม   กรมพินิจ 58 

64. กระทรวงยุติธรรม  กรมบังคับคดี 66 

65. กระทรวงยุติธรรม กรมคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพ 18 
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66. กระทรวงยุติธรรม กรมส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามยาเสพ
ติด 

51 

67. กระทรวงยุติธรรม กรมส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตแห่งชาติ 

54 

68. กระทรวงสาธารณสุข กรมควบคุมโรค 33 

69. กระทรวง สาธารณสุข  กรมสุขภาพจิต 54 

70. กระทรวงสาธารณสุข  กรม อนามัย 52 

71. กระทรวงสาธารณสุข กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ 39 

72. กระทรวงสาธารณสุข กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 26 

73. กระทรวงสาธารณสุข   ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา 34 

74. กระทรวงสาธารณสุข  กรมพัฒนาการแพทย์แผนไทยฯ 14 

75. กระทรวงสาธารณสุข  กรมการแพทย์ 42 

76. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรมส่งเสริมสหกรณ์ 50 

77. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์   ส านักงานมาตรฐานสินค้าเกษตรและอาหาร
แห่งชาติ 

44 

78. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์   กรมพัฒนาที่ดิน 67 

79. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรมตรวจบัญชีสหกรณ์ 50 

80. กระทรวง เกษตรและสหกรณ์  กรม วิชาการเกษตร 43 

81. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  กรมส่งเสริมการเกษตร 36 

82. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์   กรมการข้าว 43 

83. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์   ส านักงานเศรษฐกิจการเกษตร 59 

84. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์   กรมหม่อนไหม 51 

85. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์   กรมประมง 70 

86. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  กรมส านักงานกระปฏิรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม 70 
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87. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  กรมชลประทาน 57 

88. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรมปศุสัตว์ 58 

89. ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ 70 

90. กระทรวงวัฒนธรรม   ส านักงานศิลปวัฒนธรรมร่วมสมัย 33 

91. กระทรวงวัฒนธรรม กรมศิลปากร 29 

92. กระทรวงแรงงาน  ส านักงานประกันสังคม 59 

93. กระทรวงแรงงาน กรมจัดหางาน 59 

94. กระทรวงแรงงาน กรมจัดหางาน 46 

95. กระทรวงแรงงาน  กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 52 

96. กระทรวงแรงงาน  กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 46 

97. กระทรวงแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 64 

98. กระทรวง ICT   ส านักงานสถิติแห่งชาติ 62 

99. กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 70 

      100.   ส่วนราชการไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี   ส านักงานคณะกรรมการวิจัย
แห่งชาติ 

63 

101 หน่วยงานราชบัณฑิตยสถาน 49 

102  ส านักงานเลขาธิการ 60 

103  ส านักงานก.พ.ร. 22 

104  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ส านักงานกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัว 

30 

105  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กรม ส านักงานส่งเสริม
และพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการแห่งชาติ 

50 

106  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ 

65 
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107  กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  ส านักงานส่งเสริมสวัสดิ
ภาพเด็กและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู้ด้อยโอกาส และผู้สูงอายุ 

61 

108  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 75 

109  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 49 

110  ส านักงานสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 37 

111  ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชด าริ 

49 

112  กระทรวงศึกษาธิการ  กรมส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 37 

113  กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 44 

114  กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 49 

115  กระทรวงศึกษาธิการ   ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 10 

116  กระทรวงศึกษาธิการ   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 56 

117  กรมส่งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม 11 

                                                 รวมทั้งหมด 5,795 

 
ส าหรับการอัตราการตอบกลับแบบส ารวจการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล

เรือน พ.ศ. 2552 การส ารวจความคิดเห็นของข้าราชการ ได้ส่งแบบส ารวจไปยังหน่วยงานจ านวน 118 
หน่วยงานๆ ละ 70 ชุด รวมทั้งสิ้น 8,260 ชุด ซึ่งหน่วยงานที่ตอบกลับรวมทั้งสิ้น 117 หน่วยงาน นับว่า
อัตราการตอบกลับของหน่วยงานคือ ร้อยละ 98.30 ส่วนการได้รับแบบส ารวจกลับจ านวนทั้งหมด 5,795 
ฉบับ นับว่าอัตราการตอบกลับประมาณ 70%  
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย   
ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณใช้แบบส ารวจสภาพการปฏิบัติตามประมวล

จริยธรรมข้าราชการพลเรือน  ส่วนเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพใช้แบบสนทนากลุ่ม 
 
 

3.4 ขั้นตอนกำรวิจัย 
ขั้นตอนการวิจัยด าเนินการดังนี้ 
ขั้นที่ 1 เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 

ของหน่วยงานต่างๆ โดย การสนทนากลุ่มย่อย และการเก็บข้อมูลจากเอกสาร 
ขั้นที่ 2 การส ารวจด้วยแบบสอบถาม ส ารวจสภาพปัญหาและเพื่อจัดท ามาตรการในการ

ส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือนในระดับผู้ปฏิบัติ และระดับผู้บริหาร 
ขั้นที่ 3 เก็บข้อมูลเอกสารเพื่อน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบ จากข้อมูลการจัดสนทนากลุ่ม

ย่อย (Focus group) หรือ สัมภาษณ์ผู้บริหารและบุคลากรเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนที่
ต้องการ ให้เพิ่มเติมส าหรับผู้บริหาร 

ขั้นที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูล   การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
 
 

3.5 กำรวำงแผนงำนวิจยั 
คณะวิจัยได้วางแผนการด าเนินงานวิจัย ในระยะเวลา 1 ปี 6 เดือน (18 เดือน) 

 
 

3.6 นิยำมเชิงปฏิบัติกำรในกำรวิจัย 
ประมวลจริยธรรม ในที่นี้หมายถึงประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ .ศ. 2552 

ข้าราชการพลเรือน ให้หมายความรวมไปถึง “ข้าราชการพลเรือน” และ “ข้าราชการฝ่ายพลเรือน”  
ตามที่ก าหนดไว้ใน “พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551” โดย“ข้าราชการพลเรือน” 
หมายความว่า บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและแต่งตั้งตามพระราชบัญญัตินี้ให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือน
จากเงินงบประมาณในกระทรวง กรมฝ่ายพลเรือน ส่วน “ข้าราชการฝ่ายพลเรือน” หมายความว่า 
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ข้าราชการพลเรือน และข้าราชการอ่ืนในกระทรวงกรมฝ่ายพลเรือน ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ
ข้าราชการประเภทนั้น (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) 
 
 

3.7 จริยธรรมกำรวิจัย 
เน่ืองจากการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ค านึงถึงประเด็นจริยธรรมในการวิจัยเป็นส าคัญในมิติต่าง 

ๆ คือ การด าเนินการเก็บข้อมูลปฐมภูมิ ต้องผ่านการพิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย
ในคนของ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยที่กระบวนการเก็บข้อมูลจะต้องด าเนินไปโดยได้รับการยินยอมจาก
ผู้ให้ข้อมูล ผลการวิจัยจะต้องไม่ท าให้เกิดผลกระทบในทางลบโดยตรงแก่ผู้ให้ข้อมูล ซึ่งโครงการได้รับ
การรับรองจากคณะกรรมการวิจัยในคนคณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดลตาม
เอกสารรับรองโครงการเลขที่ COA.No. 2011/081.1904 เมื่อวันที ่19 เมษายน 2554  
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                              บทที่ 4 

ผลกำรวิจัย 
 

 
การน าเสนอผลการวิจัยจะน าเสนอตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยคือเพื่อศึกษาสภาพการ

ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 ของหน่วยงานต่างๆ ในประเด็น โดยศึกษา
แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน และมาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ตลอดจนมาตรการในการป้องกันการประพฤติผิดประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน และมาตรการในการลงโทษการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของ
ข้าราชการพลเรือน รวมทั้งปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน นอกจากนี้เพื่อจัดท ามาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือนในระดับผู้ปฏิบัติ และระดับผู้บริหาร โดยน าเสนอตามล าดับดังตอไปนี้ 
 

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการพลเรือนสังกัดหน่วยงานราชการ 117 แห่งในกรุงเทพมหานคร 

รวมจ านวนทั้งสิ้น 5,795 คนจากกระทรวง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 65.6 และเป็นเพศชายร้อยละ 
32.7 กลุ่มตัวอย่างมีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 10 ปีประมาณร้อยละ 32.3 และมีประสบการณ์
ท างานระหว่าง 10 ปี ถึง 20 ปี ร้อยละ 30.5 และมีประสบการณ์มากกว่า 20 ปี ร้อยละ 36.3 
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4.1 ตอนที่ 1 ผลกำรศึกษำสภำพกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ. 
2552 ของหน่วยงำน  

4.1.1. ประสบกำรณ์เกี่ยวกับกำรด ำเนินงำนตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน ใน
หน่วยงำนของข้ำรำชกำร  พบว่า 

        1) กำรได้รับรู้เกี่ยวกับ ประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน   ข้ำรำชกำรกลุ่ม
ตัวอย่ำงส่วนใหญ่ประมาณร้อยละ 82.5 ได้รับรู้ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน โดยส่วนใหญ่เป็น
การได้รับรู้จากหน่วยงาน รองลงมาคือรับรู้จากสื่อต่างๆ ดังตาราง 4.1 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวน ร้อยละข้าราชการพลเรือนกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ในการรับรู้ประมวล
จริยธรรมฯ 

การรับรู้ประมวลจริยธรรมข้าราชการฯ n =5,795 
จ านวน ร้อยละ 

                    ไม่เคยรับรู้ 
                    เคยรับรู้  
                               จากหน่วยงาน 
                               จากสื่อต่างๆ                                                    

 629 
4,803 
    4,161 
    1,623 

10.9 
82.5 
   71.8 
   28.0 

       
และเมื่อพิจารณาการรับรู้และความเข้าใจในประเด็นต่างๆของประมวลจริยธรรม

ข้าราชการพลเรือน พบว่าข้ำรำชกำรประมำณร้อยละกว่ำ 90 รับรู้และมีควำมเข้ำใจในเนื้อหาประมวล
จริยธรรมทั้ง 10 ข้อ ยกเว้นประเด็น “ข้อ 7 ข้าราชการต้องปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยข้อมูลข่าวสารของ
ทางราชการอย่างเคร่งครัดและรวดเร็ว ไม่ถ่วงเวลาให้เนิ่นช้า  และใช้ข้อมูลข่าวสารที่ได้มาจากการ
ด าเนินงานเพื่อการในหน้าที่ และให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง ทันการณ์ และไม่
บิดเบือนข้อเท็จจริง” และ “ข้อ5. ข้าราชการต้องเคารพ และปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญ และกฎหมายอย่าง
ตรงไปตรงมา” ที่ร้อยละของการรับรู้ไม่ถึง ร้อยละ 90 ดังตาราง 4.2 
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ตาราง 4.2 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการรับรู้เน้ือหาของประมวล
จริยธรรม 

    ข้าราชการพลเรือนในประเด็นต่างๆ 
 

ล าดับ
ท่ี 

เน้ือหาในประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน จ านวนผู้ตอบ n=5795 
รับรู้-
เข้าใจ 

รับรู้-
ไม่
เข้าใจ 

ไม่ได้
รับรู้ 

ไม่
แน่ 
ใจ 

1 ข้อ 9. ข้าราชการต้องยึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

5,486 
94.7 

120 
2.1 

41 
0.7 

54 
0.9 

2 ข้อ 2. ข้าราชการต้องมีจิตส านึกที่ดี และความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ เสียสละ ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรวดเร็ว โปร่งใส 
และสามารถตรวจสอบได้ 

5,437 
93.8 

180 
3.1 

40 
0.7 

44 
0.8 

3 ข้อ 10. ข้าราชการต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการด ารงตน 
รักษาชื่อเสียง และภาพลักษณ์ของราชการโดยรวม 

5,349 
92.3 

216 
3.7 

46 
0.8 

84 
1.4 

4 ข้อ 1. ข้าราชการต้องยึดมั่นในจริยธรรม และยืนหยัด
กระท าในสิ่งที่ถูกต้อง และเป็นธรรม 

5,333 
92.0 

254 
4.4 

47 
0.8 

63 
1.1 

5 ข้อ 4. ข้าราชการต้องละเว้นจากการแสวงประโยชน์ที่มิ
ชอบโดยอาศัยต าแหน่งหน้าที่ และไม่กระท าการอันเป็น
การขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนตน และประโยชน์
ส่วนรวม 

5,315 
91.7 

256 
4.4 

48 
0.8 

81 
1.4 

6 ข้อ 3. ข้าราชการต้องแยกเร่ืองส่วนตัวออกจากต าแหน่ง
หน้าที่ และยึดถือประโยชน์ส่วนรวมของประเทศชาติ
เหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน 

5,311 
91.6 

251 
4.3 

49 
0.8 

87 
1.5 

7 ข้อ 8. ข้าราชการต้องมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษาคุณภาพ 
และมาตรฐานแห่งวิชาชีพโดยเคร่งครัด 

5,234 
90.3 

313 
5.4 

53 
0.9 

101 
1.7 

8 ข้อ 6. ข้าราชการต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเที่ยงธรรม 
เป็นกลางทางการเมือง ให้บริการแก่ประชาชน โดยมี

5221 
90.1 

303 
5.2 

54 
0.9 

118 
2.0 
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ล าดับ
ท่ี 

เน้ือหาในประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน จ านวนผู้ตอบ n=5795 
รับรู้-
เข้าใจ 

รับรู้-
ไม่
เข้าใจ 

ไม่ได้
รับรู้ 

ไม่
แน่ 
ใจ 

อัธยาศัยที่ดี และไม่เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม 
9 ข้อ 5. ข้าราชการต้องเคารพ และปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญ 

และกฎหมายอย่างตรงไปตรงมา 
5164 
89.1 

394 
6.8 

50 
0.9 

89 
1.5 

10 ข้อ 7. ข้าราชการต้องปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยข้อมูล
ข่าวสารของทางราชการอย่างเคร่งครัดและรวดเร็ว ไม่ถ่วง
เวลาให้เนิ่นช้า และใช้ข้อมูลข่าวสารที่ได้มาจากการ
ด าเนินงานเพื่อการในหน้าที่ และให้ข้อมูลข่าวสารแก่
ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง ทันการณ์ และไม่
บิดเบือนข้อเท็จจริง 

5059 
87.3 

420 
7.2 

69 
1.2 

151 
2.6 

 
 

ส าหรับการรับรู้และความเข้าใจในสภำพกำรบังคับใช้ของประมวลจริยธรรมฯพบว่าส่วน
ใหญ่ข้าราชการเกินกว่าคร่ึงหนึ่ง มีการรับรู้และเข้าใจว่าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนนี้มีผล
บังคับใช้แล้ว  โดยที่ข้าราชการกว่าร้อยละ 70  มีการรับรู้และเข้าใจว่าประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือนนี้มีผลบังคับใช้แล้ว ข้าราชการทุกคนมีบทบาทหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติตาม โดยหน่วยงานต้องมี
มาตรการในการส่งเสริมการประพฤติตามประมวลจริยธรรมนี้ และการฝ่าฝืนหรือประพฤติผิดประมวล
จริยธรรมต้องมีการลงโทษ และข้าราชการประมาณกว่า ร้อยละ 60 ที่มีการรับรู้และเข้าใจว่าหน่วยงาน
ต้องมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ และการประพฤติผิดประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือนเป็นความผิดทางวินัย  ในขณะที่ยังมีข้าราชการกว่าคร่ึงหนึ่ง (กว่าร้อยละ 50) ที่เข้าใจ
ว่าการประพฤติทางศาสนาเช่นการท าบุญไหว้พระ ถวายเทียน เป็นส่วนหนึ่งของประมวลจริยธรรมฯนี้ 
ดัง ตาราง 4.3 
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ตาราง 4.3 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการรับรู้สภาพการบังคับใช้
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนต่างๆ 

สภาพการบังคับใช้ประมวลจริยธรรม 
ข้าราชการพลเรือน 

จ านวน   ร้อยละผู้ตอบ     n=5,795 
รับรู-้เข้าใจ รับรู-้ไม่เข้าใจ ไม่ได้รับรู ้ ไม่แน่ ใจ 

1 ประมวลฯมีผลบังคับใช้แล้ว ทุกหน่วยงานต้อง
น าไปปฏิบัติ 

4,120 
71.1 

699 
12.1 

387 
6.7 

474 
8.2 

2  ข้าราชการทุกคนมีบทบาทหน้าที่ปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมฯ 

4,583 
79.1 

599 
10.3 

243 
4.2 

253 
4.4 

3  การฝ่าฝืน/ประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน ต้องมีการลงโทษ 

4,101 
70.8 

662 
11.4 

338 
5.8 

588 
10.1 

4 หน่วยงานต้องมีมาตรการส่งเสริมการประพฤติ
ตามประมวลจริยธรรมฯ 

4,269 
73.7 

539 
9.3 

362 
6.2 

508 
8.8 

5 การประพฤติทางศาสนาเช่นการท าบุญไหว้พระ 
ถวายเทียน เป็นส่วนหนึ่งของประมวลจริยธรรมฯนี้ 

3,278 
56.6 

571 
9.9 

529 
9.1 

1,255 
21.7 

6 การประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือนเป็นความผิดทางวินัย 

3,504 
60.5 

717 
12.4 

383 
6.6 

1,052 
18.2 

7 หน่วยงานต้องมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิด
ประมวลจริยธรรมฯ 

3,648 
63.0 

626 
10.8 

434 
7.5 

951 
16.4 

 
4.1.2 กำรด ำเนินงำนของหน่วยงำนเกี่ยวกับกำรส่งเสริมกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรม

ข้ำรำชกำรพลเรือน  ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 
 กำรด ำเนินงำนให้มีผู้รับผิดชอบดูแล 
จำกตำรำง 4.4 พบว่าข้าราชการกลุ่มตัวอย่างเกินกว่าคร่ึงหนึ่งมีการรับรู้ว่ามีการด าเนินงาน

ให้มีหน่วยงานก ากับดูแลการประพฤติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ดังนี ้
1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ56.8) ระบุว่าหน่วยงานมีกำรจัดตั้งกลุ่ม

งำนคุ้มครองจริยธรรมขึ้นมาในหน่วยงาน  แต่มีอีกประมาณร้อยละ 17 ที่ตอบว่าไม่มีการจัดตั้งกลุ่มงาน
นี้ รวมทั้งยังมีผู้ที่ตอบว่าไม่ทราบว่ามีการจัดต้ังกลุ่มงานนี้หรือไม่ถึงร้อยละ 24.5 
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2)  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าร้อยละ64.5 ระบุว่าหน่วยงานมีกำรแต่งตั้ง
คณะกรรมกำรจริยธรรม  ในขณะที่มีผู้ไม่ทราบและคิดว่าไม่มีการด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการ
จริยธรรมในหน่วยงานเพียงประมาณร้อยละ 34 
 
ตาราง 4.4   แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการรับรู้การด าเนินงานให้มี
หน่วยงาน 
             ก ากับดูแลการประพฤติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

การด าเนินการ n =5,795 
จ านวน ร้อยละ 

การจัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมในหน่วยงาน        มี   
                                                                 ไม่มี    
                                                                 ไม่ทราบ 

3,291 
  991 
1,420 

56.8 
17.1 
24.5 

การแต่งตั้งต้ังคณะกรรมการจริยธรรมฯในหน่วยงาน     มี  
                                                                  ไม่มี    
                                                                  ไม่ทราบ 

3,737 
  510 
1,463 

64.5 
  8.8 
25.2 

  
 4.1.3 แนวปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือนของหน่วยงำน     
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ57.5) เห็นด้วยว่าหน่วยงานมีกำรก ำหนด

แนวปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมฯของหน่วยงาน ระบุว่าไม่มีร้อยละ 4.7 และระบุว่าไม่ทราบร้อยละ 
34.9 โดย หน่วยงานส่วนใหญ่ประกาศใช้แนวปฏิบัติตามที่ก.พ.ก าหนด (ร้อยละ45.2) และบางหน่วยงาน
จัดท าแนวปฏิบัติของตนเอง (ร้อยละ13.9)   ดังตาราง 4.5 
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ตาราง 4.5 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่รับรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานส่งเสริม
ประมวล 
               จริยธรรมข้าราชการพลเรือนของหน่วยงาน  
การด าเนินการก าหนดแนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯองหน่วยงาน    
 

n =5,795 
จ านวน ร้อยละ 

                       ไม่ทราบ 
                       ไม่มี 
                       มีการก าหนดโดย 
                           -ประกาศใช้แนวปฏิบัติตามที่ก.พ.ก าหนด 
                          - หน่วยงานจัดท าแนวปฏิบัติของตนเอง                                                                    

2,021 
  270 
3,333 
   2,619 
     806 

34.9 
 4.7 
57.5 
  45.2 
  13.9 

  
นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างได้ระบุเพิ่มเติมว่า หน่วยงานได้จัดท าแนวปฏิบัติอ่ืนๆดังนี้ 
 1) จัดท าเป็นหนังสือ/ประกาศ เช่น สมุดพกเล่มเล็ก  เป็นสาสน์จากผุ้บริหาร  มี

หนังสือเวียนแล้วว่ามีจริยธรรมของหน่วยงานมีข้อความปรากฏเมือเร็วๆๆนี้ ปลายเดือนมีนาคม 2555  
ประกาศรณรงค์ให้มีการปฏิบัติตาม   ท าเป็นบันทึกเตือนใจเมื่อ พ.ศ. 2554 ชื่อจริยและจรรยาข้าราชการ
กรมอนามัย  ประกาศไว้บนเว็บไซด์ของกรมธุรกิจพลังงานเกี่ยวกับเร่ืองจริยธรรมของพนักงาน
เจ้าหน้าที่   ประกาศจริยธรรมข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของกรมทรัพย์สินทางปัญญา   เผยแพร่แผ่นพับ 
(กรมทางหลวง)   มีเอกสารประมวลจริยธรรมและจรรยาข้าราชการ / พนักงานส านักพระราชวัง  
ประกาศส านักงานฯ (ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชด าริ) 

 2) จัดท าเป็นจรรยาบรรณข้าราชการของหน่วยงานเอง  เช่น จรรยาบรรณข้าราชการ
กรมสรรพากร  คู่มือข้อบังคับกรมสรรพากรว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมสรรพากร  พ.ศ.2553  
จรรยาบรรณข้าราชการกรมทางหลวงชนบท  จรรยาบรรณข้าราชการกรมที่ดิน พ.ศ. 2552  ประมวล
จริยธรรมของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน  ประมวลจริยธรรมของกรมวิทยาศาสตร์  ประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือนและจรรยาข้าราชการกรมควบคุมโรค  ประมวลจริยธรรมของส านักควบคุมกิจการ
น้ าบาดาล   จริยธรรมและจรรยาข้าราชการกรมอนามัย  จรรยาของข้าราชการ(กระทรวงพาณิชย์)   
ประมวลจริยธรรมข้าราชการกรมคุมประพฤติ  ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการฯส านักงานเศรษฐกิจ
การเกษตร   จรรยาข้าราชการกรมทรัพย์สินทางปัญญา   ประมวลจริยธรรมส านักราชเลขาธิการ   
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ประมวลจรรยากรมส่งเสริมสหกรณ์ พ.ศ. 2552   ประมวลจริยธรรมและจรรยาข้าราชการ / พนักงาน
ส านักพระราชวัง มีผลใช้บังคับ 24 ส.ค. 51   จรรยาข้าราชการของส านักงาน ก.พ.ร., แนวทางการ
ปฏิบัติงานด้านพัสด ุ  จริยธรรมข้าราชการราชทัณฑ์/วินัยข้าราชการราชทัณฑ์   
จรรยาข้าราชการฯ (กรมการปกครอง) 

3) จัดท าเป็นคู่มือ  เช่น คู่มือปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ  คู่มือการปฏิบัติ
ตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการของส านักงานฯ   ข้อพึงปฏิบัติ 7 ข้อ  คู่มือ แผ่นพับ(กรมที่ดิน)  
คู่มือข้อบังคับกรมการพัฒนาชุมชนและค าอธิบายปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมากร
พัฒนาชุมชน พ.ศ.2552  คู่มือจริยธรรม(กระทรวงพาณิชย์)  คู่มือการปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการกรมตรวจบัญชีสหกรณ์      พ.ศ. 2554  คู่มือปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ กรม
สอบสวนคดีพิเศษ   แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมกรมธุรกิจพลังงาน  คู่มือการปฏิบัติตามข้อบังคับ
ว่าด้วยจรรยาข้าราชการ พ.ศ.2553 (กรมธุรกิจพลังงาน)  มีคู่มือการปฏิบัติตามข้อบังคับ (ส านักงาน
คณะกรรมการการวิจัยแห่งชาติ)  มีคู่มือ (กรมธุรกิจการค้า)  คู่มือประมวลจริยธรรม (กรมประมง)  คู่มือ
จรรยาข้าราชการกรมสนับสนุนบริการสุขภาพ   คู่มือการปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ
ส านักราชเลขาธิการ  คู่มือปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมส านักงบประมาณ   คู่มือการ
ปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์   คู่มือปฏิบัติตามข้อบังคับว่าด้วย
จรรยาข้าราชการกรมการบินพลเรือน พ.ศ. 2553      จรรยาข้าราชการากรมศุลกากรและคู่มือปฏิบัติ   
คู่มือประมวลจริยธรรม ป.ป.ช. 

4) จัดท าเป็นแผน เช่น แผนปฏิบัติการส่งเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรมประจ าส านักงาน   
แผนการป้องกันและปราบปรามทุจริตและกิจกรรมตรวจสอบภายใน   ยุทธศาสตร์ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมของกรมขนส่งทางบกประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2554-2555   เป็นวิสัยทัศน์   ยุทธศาสตร์
ส่งเสริมจริยธรรม กรมการพัฒนาชุมชน  จัดท าเป็นแผนกลยุทธ์ "หน่วยงานใสสะอาด" 

 5) จัดท าเป็นมาตรฐาน  เช่น  มาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมกรมสุขภาพจิต   มาตรฐานทาง
คุณธรรมจริยธรรมของข้าราชการและลูกจ้างกรมวิชาการเกษตร   ด าเนินการตรวจแนวทางของ
ส านักงาน กพ. มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของเจ้าหน้าที่กรมราชทัณฑ์  

  6) จัดท าเป็นระเบียบ/ข้อบังคับ ตัวอย่างเช่น ประกาศกรมโรงงานอุตสาหกรรม เร่ือง 
ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมโรงงานอุตสาหกรรม พ.ศ.2552 ลงวันที่ 30 ก.ย. 2552 ข้อบังคับ
กรมการค้าภายใน  ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนและข้อบังคับกรมประชาสัมพันธ์ ว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการกรมประชาสัมพันธ์ พ.ศ. 2552   ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาบรรณเข้าราชการส านัก ป. ป. ท.    
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ประกาศข้อบังคับกรมการขนส่ง ทางบกว่าด้วยจรรยาข้าราชการ พ.ศ.2553 ใช้ควบคู่กับประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน  คู่มือข้อบังคับกรมสุขภาพจิต ว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมสุขภาพจิต  
ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมวิชาการเกษตร  ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมเจรจาการค้า
ระหว่างประเทศ  ประกาศส านักงานฯ เร่ืองข้อบังคับว่าด้วยจรรยาบรรณข้าราชการส านักงานฯ พ.ศ. 
2552  ข้อบังคับกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ว่าด้วยจรรยาข้าราชการกรมตรวจบัญชีสหกรณ์ พ .ศ.2554  
ระเบียบส านักงานฯ ว่าด้วยประมวลจริยธรรมข้าราชการส านักงานมาตรฐานสินค้าเกษตรและอาหาร
แห่งชาต ิ  ข้อบังคับส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรมว่าด้วยจรรยาบรรณข้าราชการส านักงาน
มาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม พ.ศ. 2553   ข้อก าหนดว่าด้วยมาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรมและ 
ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ (กรมธุรกิจการค้า)  ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาฯ (กรมหม่อนไหม)  
ข้อบังคับส านักงานสถิติแห่งชาติว่าด้วยจรรยาข้าราชการส านักงานสถิติแห่งชาติ พ .ศ. 2553   ข้อบังคับ
ว่าด้วยจรรยาข้าราชการส านักการเลขาธิการ พ.ศ. 2553   ประกาศกรมส่งเสริมสหกรณ์ เร่ือง ข้อบังคับว่า
ด้วยจรรยาข้าราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ พ.ศ. 2552  ข้อบังคับส านักพระราชวังว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการส านักพระราชวัง พ.ศ. 2552  ประกาศข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ สศช. พร้อมคู่มือ  
ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการฯ (กรมพัฒนาและส่งเสริมพลังงานทดแทนและอนุรักษ์พลังงาน)   
ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการฯ (ส านักงานสภาที่ปรึกษาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ) ข้อบังคับกรม
ศุลกากรว่าด้วย จรรยาข้าราชการกรมศุลกากร พ.ศ. 2552   ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา พ.ศ. 2553   ข้อบังคับกรมเจ้าท่าว่าด้วยจรรยาข้าราชการ พ.ศ. 2553 เหล่านี้เป็น
ต้น 

7) จัดท าโครงการ เช่น โครงการฝึกอบรมคุณธรรมสร้างสรรค์ความส าเร็จ การเสวนา
ประมวลจริยธรรม โครงการแลกเปลี่ยนจริยธรรม จัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (กรมหม่อนไหม)   ปลูก
จิตส านึกให้แก่พนักงานส านักพระราชวังในการประชุมประจ าเดือนเป็นประจ าโดยเน้นให้เจ้าหน้าที่ทุก
คนปฏิบัติให้อยู่ในกรอบของการขับเคลื่อนจริยธรรมคุณธรรมของ สศช. สู่องค์กรต้นแบบความซื่อตรง
ในภาครัฐ  จัดอบรม (กรมการปกครอง)การสัมมนาข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง (กรมบังคับ
คด)ี 

จำกข้อมูลเอกสำร พบว่าหน่วยงานราชการหลายหน่วยงานได้ก าหนดแนวปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมฯของหน่วยงานทั้งจากการท า website และประกาศแจ้งข้อมูลผ่าน website ของ
หน่วยงาน เช่น  และ กรมเจ้าท่ามีการจัดท า ยุทธศาสตร์การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในกรมเจ้าท่ า 
(คณะกรรมการจริยธรรมประจ ากรมเจ้าท่า, 2555) Website  จริยธรรมข้าราชการ ส านักงบประมาณ. 
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(ส านักงบประมาณ, 2556) Website ระเบียงคุณธรรม ของ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข (กรม
อนามัย, 2556). กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ส านักงานปลัดกระทรวงวัฒนธรรม (ส านักงาน
ปลัดกระทรวงวฒันธรรม, 2556). เหล่านี้เป็นต้น 

นอกจากนี้จากการวิพากษ์งานวิจัย นายชาญวิทย์ ไกรฤกษ์ ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ข้อมูลเพิ่มเติม
ที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยโดยได้ชี้ให้เห็นว่าประมวลจริยธรรมมีความสอดคล้องและสอดรับกับ
ค่านิยมหลักของผู้ตรวจการแผ่นดินดังปรากฏในตาราง 

                              _/ _/                

                                                    _/ _/                

                                               
                               

_/

  +  

_/    

                                                     _/ _/                    

                                                   
                  

_/ _/    

                                                    
                         

_/ -

                                                 
                      

_/ _/    

                                                  
          

_/ _/     

                                     - -

                                               
                             

_/     

                                                                                                    

                                

     4.6

 
 

4.1.4 กำรด ำเนินกำรของหน่วยงำนในกำรเผยแพร่ให้ควำมรู้เร่ืองประมวลจริยธรรมให้แก่
ข้ำรำชกำร พนักงำน ลูกจ้ำง 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ร้อยละ72 เห็นด้วยว่าหน่วยงานมีการด าเนินการเผยแพร่ให้ความรู้
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนให้แก่ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างในหน่วยงานได้รับทราบ 
โดยมีวิธีการเผยแพร่เรียงตามล าดับดังนี้  

1) การท าหนังสือเวียนแจ้งทุกหน่วยงานภายใน    
2) การน าประมวลจริยธรรมฯ ลงเว็บไซต์ของหน่วยงาน   
3) การจัดท าเอกสารแจก  
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4) การบรรจุประมวลจริยธรรมฯเป็นหลักสูตรการฝึกอบรม 
5) การให้ผู้บังคับบัญชาท าความเข้าใจ/ให้ความรู้แก่ข้าราชการ   
6) การจัดท าบทความลงหนังสือ ปรากฏรายการดังตาราง 4.7  

 
ตาราง 4.7 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับการรับรู้สภาพการด าเนินการ
เผยแพร่ 
            ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
การเผยแพร่ความรู้เร่ืองประมวลจริยธรรมให้แก่ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง 
 

n =5,795 
จ านวน ร้อยละ 

                        ไม่ทราบ   
                        ไม่มี    
                        มีการเผยแพร่  โดยวิธี    

- ท าหนังสือเวียนแจ้งทุกหน่วยงานภายใน 
- จัดท าเอกสารแจก   
- น าประมวลจริยธรรมฯ ลงเว็บไซต์ของหน่วยงาน 
- จัดท าบทความลงหนังสือ 
- บรรจุประมวลจริยธรรมฯเป็นหลักสูตรการฝึกอบรม 

                          -   ให้ผู้บังคับบัญชาท าความเข้าใจ/ให้ความรู้แก่ข้าราชการ   
                           - อ่ืนๆ     

1,117 
  288 
4,180 
  2,754 
  1,602 
  1,613 
   357 
   976 
   542 
  283 

19.3 
5.0 
72.1 
47.5 
27.6 
27.8 
 6.2 
16.8 
 9.4 
4.9 

 
นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างระบุวิธีการอื่นๆท่ีหน่วยงานมีการเผยแพร่ ได้แก่ การจัดอบรม

สัมมนา  จัดกิจกรรมจริยธรรม  แทรกลงในกิจกรรมต่าง ๆ  จัดหลักสูตรอบรม  อบรมเร่ืองจริยธรรม  จัด
ประชุมชี้แจง อินเตอร์เน็ต  ประชาสัมพันธ์เสียงตามสายของหน่วยงาน ท ากล่องรับความคิดเห็น   ให้
ความรู้เกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯ แก่ข้าราชการบรรจุใหม่ในการปฐมนิเทศ  จัดท าติดบอร์ด  ป้าย
โปสเตอร์   E-mail  ประกาศในเวทีสื่อสารที่องค์ประชุมคณะกรรมการบริหาร  ให้ผู้บังคับบัญชาทุก
ระดับต้องท างานเป็นอย่าง (role model) และยึดถือปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมที่
ก าหนดอย่างเคร่งครัด   เชิญวิทยากรมาบรรยาย  อยู่ใน year planner ประจ าปี  จัดท าเป็นบันทึกเตือนใจ
ด้านในเป็นปฏิทินเมือปี  2554  แจกเป็นสมุดจดบันทึกที่มีการบรรจุเร่ืองจริยธรรมข้าราชการไว้ จัดท า
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เอกสารข่าวแจก   ก าหนดเป็นหัวข้อการสัมมนาของหน่วยงาน  ประชาสัมพันธ์และสนับสนุนการเข้า
ร่วมสัมมนาหรือโฆษณารณรงค์  จัดท าคู่มือเผยแพร่และให้ลงนามตามด้วยแสดงเจตนา   แจ้งและเน้น
เฉพาะจริยธรรมบางเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามเหตุการณ์นั้น ๆ ยังไม่ได้มีการจัดอบรมหรือ
ท าหนังสือชี้แจงเต็มรูปแบบ   ให้ทุกคนเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร   แผนธรรมาภิบาล สลค., กิจกรรม
ธรรมาภิบาล เป็นต้น     

อย่างไรก็ตามมีข้อคิดเห็นเพิ่มเติมว่าหน่วยงานไม่ท ากิจกรรมท่ีระบุข้างต้นอย่างต่อเนื่อง 
ท าให้บางคนไม่รู้ว่ามีเร่ืองการด าเนินงานตามกิจกรรมดังกล่าว 

4.1.5  สภำพกำรด ำเนินกำรกำรส่งเสริมให้ข้ำรำชกำรปฏิบัติตำมประมวลฯ 
 4.1.5.1 กำรก ำหนดแนวทำงกำรส่ง เส ริม ให้ข้ าราชการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณของหน่วยงาน  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 59) ระบุว่าหน่วยงานมีการ
ก าหนดแนวทางการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน แต่ก็ยังมีอีก
ประมาณไม่ถึงคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 38) ที่ระบุว่าไม่ทราบและไม่มีการก าหนดแนวทางส่งเสริม ดังตาราง 
4.8 
 
ตาราง 4.8 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างมี่รับรู้เกี่ยวกับการก าหนดแนวทางส่งเสริม
ให้ 
             ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ 
การก าหนดแนวทางการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามจรรยาฯของหน่วยงาน n =5,795 

จ านวน ร้อยละ 
                            - มี   
                           - ไม่มี   
                           - ไม่ทราบ 

3,404 
  518 
1,711 

58.7 
 8.9 
29.5 

 
4.1.5.2 วิธีและกิจกรรมในกำรด ำเนินกำรของหน่วยงำนในกำรส่งเสริมให้

ข้ำรำชกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  พบว่า กิจกรรมที่หน่วยงานมีการ
ด าเนินงานเป็นส่วนใหญ่ เรียงตามล าดับ ดังนี้ กลุ่มตัวอย่างประมาณร้อยละ 67.8 ระบุ “การปลูกฝัง
จริยธรรมให้ข้าราชการใหม่” และ ร้อยละ 61.5 ระบุว่า “การเปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าร่วมกิจกรรม 
เกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน” ขณะที่ กลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่ง 
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(ร้อยละ 58.4) ระบุถึง “ก าหนดมาตรฐานการให้บริการประชาชน”    และ ร้อยละ 55.7 ระบุว่า “ใช้การ
ประกาศให้ข้าราชการรับรู้อย่างสม่ าเสมอ”  และร้อยละ 50.5 ระบุว่า “จัดให้มีการแทรกเนื้อหาเกี่ยวกับ
ประมวลจริยธรรมในหลักสูตรการอบรมสัมมนาของหน่วยงาน”  

ส าหรับกิจกรรมการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯน้อยท่ีสุด คือ 
การจดัให้มีสมุดบันทึกประวัติในส่วนที่เกี่ยวกับจริยธรรมของข้าราชการแต่ละคน  การจัดให้มีการศึกษา
ค่านิยมที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้และด าเนินการแก้ไขปรับเปลี่ยนค่านิยมนั้น  
และเผยแพร่ให้ประชาชน ผู้เป็นคู่สมรส ญาติ พี่น้อง พรรคพวกเพื่อนฝูงของข้าราชการตลอดจน
ประชาชนผู้มาติดต่อราชการทราบประมวลจริยธรรมของข้าราชการ เพื่อไม่ท าการอันเป็นการส่งเสริม
หรือก่อให้เกิดการฝ่าฝืนจริยธรรม   ดังตาราง 4.9 
 
ตาราง 4.9   แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างมี่รับรู้เกี่ยวกับสภาพการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 
            ในการก าหนดแนวทางส่งเสริมให้ ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ 
อันดับท่ี การส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล

เรือน 
ความคิดเห็น 

มี ไม่มี ไม่ทราบ 
1  การปลูกฝังจริยธรรมให้ข้าราชการใหม่  3927 

67.8 
527 
9.1 

1217 
21.0 

2 การเปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับ
ประมวลจริยธรรมฯทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

3564 
61.5 

600 
10.4 

1509 
26.0 

3  ก าหนดมาตรฐานการให้บริการประชาชน 3385 
58.4 

675 
11.6 

1588 
27.4 

4 การประกาศให้ข้าราชการรับรู้อย่างสม่ าเสมอ 3225 
55.7 

976 
16.8 

1444 
24.9 

5 จัดให้มีการแทรกเนื้อหาเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมใน
หลักสูตรการอบรมสัมมนาของหน่วยงาน 

2929 
50.5 

1127 
19.4 

1605 
27.7 

6  ในการบรรจุแต่งต้ัง เลื่อนเงินเดือน ย้ายหรือโอนข้าราชการ 
ให้ใช้พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้นั้นพิจารณาควบคู่กับ
ความรู้ความสามารถ 

2789 
48.1 

1069 
18.4 

1783 
30.8 
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อันดับท่ี การส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือน 

ความคิดเห็น 
มี ไม่มี ไม่ทราบ 

7  ก าหนดธรรมาภิบาลในการจัดซื้อจัดจ้าง 2596 
44.8 

808 
13.9 

2240 
38.7 

8  มีนโยบายให้ผู้บริหารหน่วยงานสอดแทรกเนื้อหาเกี่ยวกับ
ประมวลจริยธรรมและจรรยาข้าราชการในพิธีเปิดงานหรือ
การบรรยายพิเศษ/การประชุมสัมมนา 

2453 
42.3 

1222 
21.1 

1973 
34.0 

9  การจัดให้มีกิจกรรมส่งเสริมจริยธรรมผู้บริหาร และ
ข้าราชการอย่างสม่ าเสมอ 

2391 
41.3 

1338 
23.1 

1914 
33.9 

10  การยกย่องข้าราชการและส่วนราชการที่ถือปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมนี้โดยเคร่งครัด 

2182 
37.7 

1296 
22.4 

2164 
37.3 

11  การจัดให้ข้าราชการลงลายมือชื่อรับทราบประมวล
จริยธรรม 

2148 
37.1 

1497 
25.8 

2000 
34.5 

12 ส่งเสริมให้มีองค์กรต้นแบบคุณธรรม จริยธรรม 2095 
36.2 

1388 
24.0 

2170 
37.4 

13 การประเมินการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของ
ข้าราชการ 

1980 
34.2 

1391 
24.0 

2270 
39.2 

14 การตอบข้อสงสัยหรือค าถามเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมนี้ 

1799 
31.0 

1385 
23.9 

2462 
42.5 

15  การคุ้มครองข้าราชการผู้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้
อย่างเพียงพอ 

1763 
30.4 

1325 
22.9 

2535 
43.7 

16  เผยแพร่ให้ประชาชน ผู้เป็นคู่สมรส ญาติ พี่น้อง พรรคพวก
เพื่อนฝูงของข้าราชการตลอดจนประชาชนผู้มาติดต่อ
ราชการทราบประมวลจริยธรรมของข้าราชการ เพื่อไม่ท า
การอันเป็นการส่งเสริมหรือก่อให้เกิดการฝ่าฝืนจริยธรรม 

1574 
27.2 

1901 
32.8 

2170 
37.4 

17  การจัดให้มีการศึกษาค่านิยมที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมนี้และด าเนินการแก้ไขปรับเปลี่ยน
ค่านิยมนั้น 

1521 
26.2 

1538 
26.5 

2601 
44.9 
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อันดับท่ี การส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือน 

ความคิดเห็น 
มี ไม่มี ไม่ทราบ 

18 การจัดให้มีสมุดบันทึกประวัติในส่วนที่เกี่ยวกับจริยธรรม
ของข้าราชการแต่ละคน 

1408 
24.3 

2124 
36.7 

2115 
36.5 

 
นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล

จริยธรรมข้าราชการพลเรือน เพิ่มเติมสรุปได้ว่า   
1)  กำรประชำสัมพันธ์ให้ควำมรู้  ได้แก่  
1.1) ควรประชาสัมพันธ์และจัดกิจกรรมเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม

ข้าราชการพลเรือน อย่างต่อเนื่อง  ให้หน่วยงำนรำชกำรเปิดเสียงตำมสำยสำยเกี่ยวกับกำรประพฤติตน 
ตำมประมวลจริยธรรมทุก วันๆละ 5 นำทีพูดถึง คุณและโทษ ควรจัดให้มีกิจกรรมด้ำนจริยธรรมของ
ส่วนรำชกำรอย่ำงต่อเนื่อง และผู้บริหำร ควรให้ควำมส ำคัญมำกกว่ำท่ีเป็นอยู่ ฯลฯ   

1.2) ควรเพิ่มงบประมาณในการจัดท าสื่อต่าง ๆ เช่น จุลสาร สารคดี เพื่อเผยแพร่ความรู้ 
สร้างความเข้าใจ ให้หน่วยงำนจัดท าเอกสาร แผ่นพับขนาดพกพา ให้กับเจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้อง โดยเนื้อหา
ให้อ่านง่ายเข้าใจชัดเจน รวมทั้งแนวทางการปฏิบัติ เผยแพร่ จัดท า VDO ส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการ 

1.3) ควรมีการประชาสัมพันธ์ให้ทุกคนในองค์กรทราบอย่างทั่วถึงและสม่ าเสมอ  ควรมี
การจัดท าประชาสัมพันธ์ให้มากกว่าเดิม หน่วยงานหลักต้องมีหน้าที่ ต่อการประชาสัมพันธ์มากกว่านี้   
ควรมีการประชาสัมพันธ์ ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจด้านนี้ ให้มากกว่านี้ เนื่องจาก ข้าราชการ จะมี
ภารกิจประจ าและภารกิจ เฉพาะหน้าที่ล้นมือ จึงท าให้ขาดความรู้ความใส่ใจในการปฏิบัติตามประมวล
ฯ (มันคืออะไรหลายคนไม่ทราบ)  กองการเจ้าหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน ควรเร่งประชาสัมพันธ์
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรียนให้ข้าราชการพนักงานข้าราชการและลูกจ้างได้ทราบเพื่อน าไปสู่
การปฏิบัติตามจริยธรรมนั้น เพราะที่ผ่านมาไม่ทราบเลยว่าประมวลจริยธรรม มีราละเอียดอะไรบ้าง มี
ผลบังคับใช้เมือไหร่ และบทลงโทษเป็นอย่างไร สิ่งที่ รับรู้ที่ผ่านมาคือระเบียบจรรยาบรรณของ
ข้าราชการที่อบรมเมือแรกบรรจุเข้ารับข้าราชการเท่านั้น 

1.4) ควรมีการให้ความรู้จริยธรรมข้าราชการผ่านทางสื่อต่าง ๆด้วย จะได้ซึมซับเข้าไปใน
จิตใจ ตัวข้าราชการทุกคน  ควรมีการเผยแพร่ประมวลจริยธรรม ข้าราชการให้มากขึ้นหลายๆ ช่องทาง
และต่อเนื่อง เพื่อเป็นการปลูกฝัง กระตุ้นเตือนจิตส านึกของข้าราชการและน าบทลงโทษที่เคยลงโทษ
ข้าราชการเผยแพร่ให้ข้าราชการทราบอย่างแพร่หลาย  
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1.5) ส่งเสริมการจัดกิจกรรมส่งเสริมและสร้างสรรค์ เพื่อกระตุ้นการรับรู้ เข้าใจ และปฏิบัติ
ตามประมวลฯ ให้สม่ าเสมอ ควรเสริมให้มีการรับรู้ไปในแนวทางเดียวกัน สนับสนุนการท าความเข้าใจ
มากกว่าตัวหนังสือ 

1.6) การประชาสัมพันธ์ประมวลจริยธรรมทั้งในกรมฯ และในภาพรวมของส่วนราชการ
ทุกกระทรวง ยังมีน้อยและไม่สม่ า เสมอ ควรเพิ่มช่องทางการประชาสัมพันธ์  และจัดท าสิ่ง
ประชาสัมพันธ์ให้ดึงดูด น่าสนใจ หรืออาจดึงประมวลที่ส าคัญๆ ในบางข้อ มาท าเป็น SPOT TV หรือ
ชี้ให้เห็นโทษของการไม่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  ประชาสัมพันธ์ให้รู้สึกว่าเร่ืองจริยธรรมไม่ใช่
เร่ืองน่าเบื่อ  พยายามสอดแทรกจริยธรรมให้เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตการท างานแต่ละวัน เช่น น า VDO 
สไลด์ หรือแผ่นผับ หนังสือ มาเผยแพร่ในหน่วยงาน 
 

2) กำรสร้ำงจิตส ำนึกให้กับข้ำรำชกำร 
2.1) ยกย่องเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เพื่อเป็นตัวอย่างที่

ดี  ส่งเสริมคนดีให้คนดีได้มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพื่อเป็นขวัญก าลังใจ   ควรประกาศยก
ย่องบุคคลที่ท าดีให้สมาชิกทราบ  ควรจะมีการส่งเสริมคนดีให้รางวัลและให้ก าลังใจสม่ าเสมอ  องค์กร
ต้องเชิดชูและยกย่องบุคลากรที่มีจริยธรรมอย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ 

2.2) เสริมสร้างจิตส านึกด้วยการรณรงค์ เผยแพร่ ให้ความรู้เป็นระยะเพื่อเป็นการกระตุ้น
ต่อมจิตส านึก จิตใต้ส านึก  การปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกที่ดี เป็นสิ่ งส าคัญ ส าหรับทางปฏิบัติ
ความจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ซึ่งผลการปฏิบัติจะประสบความส าเร็จหรือไม่ที่นี่ คงต้องสร้าง
ความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งแก่ข้าราชการทุกคน เพราะคนทุกคนยังยึดติดกับสิ่งเดิม ๆ ที่เคยปฏิบัติมา 
และแต่ละคนก็มีลักษณะนิสัย การประพฤติปฏิบัติที่แตกต่างกัน  ต้องมีกำรรณรงค์อย่ำงต่อเนื่องเพื่อ
ไม่ให้ลืม  

2.3) ต้องมีการจัดกิจกรรมหรือวิธีการปลูกฝังจิตส านึกให้มีจริยธรรมของข้าราชการให้อยู่
ในใจทุกคนให้ได้ โดย เร่ิมท าเป็น Step และต่อเนื่อง เพื่อเป็นแบบหรือต้นแบบที่ดีให้สังคมไทย ท าใน
เร่ืองความสามัคคี ความปรองดอง ความมีน้ าใจ และเอ้ือเฟื้อเผื่อแพร่ และความรับผิดชอบในการงานที่
ได้รับมอบหมายต่อครอบครัว และต่อสังคม แบ่งเป็นระดับต่าง ๆ ที่เป็นระดับผู้บริหารสูง กลาง ต้น 
และผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้มีจริยธรรมอย่างแท้จริง และต้องมีการติดตามประเมินผลว่ามีด้านน าไปปฏิบัติ
และใช้ได้จริงหรือไม่ 
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2.4) การน าพฤติกรรมที่เป็นการไม่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ มาจัดกิจกรรมณรงค์  
2.5) ควรแจ้งให้ข้าราชการ เจ้าหน้าที่ในองค์การทราบและจัดท ากิจกรรมที่เป็นการเกี่ยวกับ

จริยธรรมที่เจ้าหน้าที่พึงปฏิบัติ โดยควรมีการส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ  
รวมทั้งการสร้างความตระหนัก ความเข้าใจในเร่ืองมาตรการด าเนินการกับผู้ไม่ปฏิบัติตาม 

2.6) ก าหนดหลักสูตรภาคบังคับที่เจ้าหน้าที่ทุกคนต้องผ่านการอบรมไม่ว่าจะท างานมา
นานแค่ไหน ควรบังคับให้หลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการบรรจุใหม่ท่ี ส านักงาน ก .พ.ใช้ปฐมนิเทศอย่าง
จริงจัง ก าหนดให้มีการทดสอบทุกคน ทุกปี 

2.7) จัดฝึกอบรม สัมมนา เสวนา ในเร่ืองจริยธรรม โดยบังคับให้มีการอบรมปีละ 1 -2 คร้ัง  
ควรจัดการอบรมทุกปี โดยปีหนึ่งจัด 2 คร้ัง โดยให้ข้าราชการและเจ้าหน้าทีทุกคน เลือกเข้าโดยทุกคน
ควรเข้ารับทราบ โดยท าเวียนเป็นรอบเดียว เพื่อให้เจ้าหน้าที่ได้เลือก และรายชื่อไม่ควรซ้ ากัน เพื่อให้ทุก
คนได้รับทราบทุกคน   จัดฝึกอบรมในหน่วยงานเพื่อสร้างจิตส านึกในด้านจริยธรรมบ่อยๆ 

2.8) เน้นด าเนินการกับกลุ่มผู้น าแกนหลักก่อน ต้นแบบดี ปลายทางก็จะดีด้วย 

2.9) สนับสนุนบุคคล ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง โดยเฉพาะผู้บริหารที่มีความประพฤติ
จริยธรรมดี ให้มีอ านาจ บทบาท ในการน าองค์กร รวมทั้งยกย่อง ให้เกียรติเชิดชูแสดงให้เพิ่มเป็น
หลักฐานใช้ประจ า 

    2.10) การส่งเสริมให้ปฏิบัติตามประมวลฯ ควรใช้แนวทางการสร้างแรงจูงใจ ไม่ใช่การ
ลงโทษหรือจ้องจับผิด ควรส่งเสริมโดยค่อยเป็นค่อยไป โดยเป็นธรรมชาติไม่ใช่การส่งเสริมให้มี
กิจกรรมเป็นคร้ังคราว เพื่อให้นับได้ว่ามีกิจกรรมแล้ว อย่างไรก็ดี การคาดหวังว่าทุกคนในหน่วยงานจะ
กระท าตามประมวลฯ คือให้ทุกคนเป็นคนดี ย่อมเป็นไปไม่ได้ เพราะทุกสังคมย่อมมีทั้งคนดี ไม่มี ควรมี
แนวทางส่งเสริมคนที่ทั้งดีและเก่ง ให้เป็นที่ยอมรับ และได้รับการสร้างแรงจูงใจดีกว่า (คือไม่ใช่พยายาม
แก้จุดด้อย แต่ควรเสริมจุดเด่นมากกว่า)   

2.11) ควรมีการส่งเสริมให้ข้าราชการทุกหน่วยงาน ในสังกัดมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ส่งเสริมประมวลกิจกรรมข้าราชการของหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง  เปิดโอกาสให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วม
ออกความคิดในการด าเนินคุณธรรม จริยธรรม หรือได้รับฟังวิธีการประพฤติปฏิบัติตามกระบวนการ
คุณธรรม จริยธรรมที่ถูกต้อง เหมาะสมและเป็นประจ า อย่างต่อเนื่อง และจัดให้มีผู้ที่สามารถให้ข้อ
ชี้แนะตอบค าถามชื่อข้องใจแก่ผู้สนใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  ควรส่งเสริมกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความ
ร่วมมือภายในหน่วยงาน เพื่อเป็นพลังขับเคลื่อนการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปสู่การ
ปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมยิ่งขึ้น 
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2.12) สร้างกระแสให้ข้าราชการในหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมในการส่งเสริมจริยธรรม
ให้เป็ฯรูปธรรมชัดเจน  คุ้มครองผู้แจ้งเบาะแสด้วย ไม่ใช่ท าให้เดือดร้อน 

3) ด้านนโยบายและการบริหารจัดการของหน่วยงาน  
3.1) ควรบรรจุเป็นยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน    ควรมีการวางแผนการบริหารจัดการ

เกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติตามจริยธรรมอย่างชัดเจน ในการก าหนดได้เป็นลายลักษณ์อักษร  น าเสนอ
ส านักงาน กพร ให้เป็นตัวชี้วัดส าคัญขององค์กร  ควรท าเป็นนโยบายส่งเสริมอย่างจริงจัง ให้ทุกคนมี
ส่วนร่วม รับรู้และเข้าใจ 

3.2) ต้องน าประมวลจริยธรรมมาเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการสร้าง
วัฒนธรรมหน่วยงานที่เข้มแข็งในทางที่ถูกที่ควร  การสร้างพลังด้านจริยธรรม เพื่อความแข่งแกร่งของ
องค์กรในระบบราชการให้ยั่งยืนในภายหน้า 

3.3) ควรก าหนดมาตรฐานจริยธรรมผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองให้ชัดเจน เป็นแบบอย่าง
ที่ดีของประชาชน และข้าราชการการเมืองท าให้ข้าราชการขาดจริยธรรมได้ 

3.4) อาจจะต้องบังคับให้หน่วยงานน าจริยธรรมมาเป็นส่วนหนึ่งของการประกอบการ
พิจารณา เลื่อนเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง และออกหนังสือบันทึกประวัติด้านจริยธรรม จาก ก .พ. (คล้าย 
กพ.7) ปัจจุบันเป็นด าเนินการโดยสมัครใจขอแต่ละหน่วยงานเท่านั้น  ขึ้นอยู่กับความสะอาดของแต่ละ
หน่วยงานนั้นๆ 

4) ด้านผู้บริหาร 

4.1) ผู้บริหารระดับสูงจะเป็นตัวน าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  ข้อส าคัญผู้บริหารสูงสุดของ
หน่วยงาน ต้องให้ความส าคัญกับเร่ืองนี้อย่างจริงใจ และท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี  ไม่ท าแค่เป็น
ปรากฏการณ์  ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและเป็นแบบอย่างที่ดี  ผู้บริหารต้องปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
โดยเฉพาะการละเว้นแสวงหาประโยชน์ส่วนตน พวกพ้อง โดยอาศัยต าแหน่งหน้าที่ รวมทั้งละโทษ
ผู้ฝ่าฝืนอย่างเคร่งเครียดสม่ าเสมอ   ส่งเสริมให้ผู้บริหารระดับต้น และระดับกลาง เป็นตัวอย่างในการ
ประพฤติตามประมาลจริยธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้ใหญ่ต้องเป็นแบบอย่างที่ดี  การก าหนดให้
ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี และให้ความส าคัญต่อการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการ  ระดับ
ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างในทุก ๆ เร่ืองไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเล็กๆ น้อยๆ เช่นติดบัตรประจ าตัว ขององค์กร
ตลอด เวลาที่อยู่ในสถานที่ การตรงต่อเวลา เป็นต้น  กระตุ้นผุ้บริหารให้เห็นความส าคัญ และให้การ
ส่งเสรมิ รณรงค์อย่างจริงจัง ต้องก าหนดให้ผู้บริหารมีส่วนร่วมให้มากที่สุด 
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4.2) ควรให้ผู้บริหารระดับสูงมีประมวลจริยธรรมก่อนที่จะให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม  
ควรเน้นการฝึกอบรมผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารให้เข้าใจและปฏิบัติตนตามประมวลจริยธรรมให้
ถูกต้อง เพราะเป็นกลุ่มบุคคลที่ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมมากที่สุด   มีการประเมินผลผู้บริหารใน
การปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม  ควรให้ผู้บริหารระดับสูงมีประมวลจริยธรรมก่อนที่จะให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม ควรมีการส่งเสริมอย่างต่อเน่ืองโดยเฉพาะในกลุ่มผู้บริหารองค์กร 

4.3) ผู้บริหารควรมีหลักเกณฑ์ให้แน่นอนและยึดถือปฏิบัติให้เคร่งครัด  ผู้น าในองค์กรควร
จะประพฤติและยึดปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างเคร่งครัด โดยเฉพาะระบบการแต่งตั้งข้าราชการ
ให้เป็นธรรม 

4.4) การรับต าแหน่งระดับผู้บริหารตั้งแต่ พ.อ. ขึ้นไปควรผ่านการทดสอบ ประเมิน และมี
หน่วยงานการคัดเลือกแบบสอบรับข้าราชการ กพ. ไม่ใช่แต่งตั้งขึ้นจากอธิการบดีเดิม รัฐมนตรี (มาจาก
เส้นและการเมือง)  ให้จริยธรรมเป็นหลักสูตรอบรมหลักสูตรหลักของข้าราชการที่ต้องผ่านหลักสูตร 
ก่อนขึ้นเป็นผู้บริหารระดับสูง เหมือนกับผู้ที่จะเป็นอธิบดีได้ต้องผ่านหลักสูตร วปอ. เป็นต้น การแต่งตั้ง
โยกย้ายผู้บริหารหน่วยงาน การพิจารณา จริยธรรม อย่างจริงจัง 

5) ด้านการด าเนินงาน ก ากับและติดตาม 
5.1) ควรมีหน่วยงานที่มีหน้าที่ด าเนินการให้เร่ืองนี้  โดยเฉพาะเจาะจงในหน่วยงานต่าง ๆ

อย่างจริงจัง ด้วยการจัดให้มีบุคลากรและ งบประมาณของหน่วยงาน เป็นการเฉพาะ  ควรมีบทข้อบังคับ
ให้หน่วยงานต้องก าหนดกลุ่มงานจริยธรรมที่รับผิดชอบโดยตรง  ส่งเสริมอย่างจริงจัง มีการระบุตัวชี้วัด
ชัดเจน สร้างแรงจูงใจให้ปฏิบัติตาม  จัดเป็นฯองค์กรอิสระในการส่งเสริมติดตามตรวจสอบข้าราชการ
พลเรือนทุกระดับ  ตั้งหน่วยงานที่รับผิดชอบให้ชัดเจน สนับสนุนก าลังคน งบประมาณ มีฐานะเทียบเท่า
ระดับกองหรือส านัก มีการรณรงค์ ประชาสัมพันธ์ มีการลงโทษ มีการยกย่องชมเชย ฯลฯ 

5.2) ก าหนดให้มีบุคลากรที่รับผิดชอบงานด้านจริยธรรมอย่างชัดเจน  มีผุ้รับผิดชอบ ที่
รับผิดชอบเป็นจริงๆ มิใช่เป็นเพราะต้องเป็น เป็นเพราะในงานที่รับผิดชอบส่งให้เป็น เร่ิมจากผุ้บังคับ
บัญชาสูงสุด ลดหลั่นลงมาจนถึงผู้ปฏิบัติ  มีการให้เป็นรางวัล (แต่ไม่ใช่ตัวเงิน มิเช่นนั้นแต่ละคนก็จะ
แย่งกันเพื่อให้ได้มาซึ่งเงินรางวัล) รางวัลที่กล่าถึง อาจะเป็นรูปของค าชม ประกาศนียบัตร การเชิดชู อ่ืน 
ๆ  การจัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมประจ าหน่วยงานต่าง ๆ หน้าที่หลัก คือ การส่งเสริมและเผยแพร่
ประมวลจริยธรรมให้ทุกคนให้หน่วยงานได้รับรู้ รับทราบ หน้าที่ต่อมา คือ สืบสวน สอบสวนผู้ที่
ประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรมฯ  ดังนั้นเห็นสมควรว่าไม่ควรให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม
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ปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจากการส่งเสริมเผยแพร่ประมวลฯ  รวมทั้งสืบสวน สอบสวนผู้ที่กระท าผิด
ประมวลฯ 

5.3) ให้หน่วยงานกลางที่เกี่ยวข้องสนับสนุน ส่งเสริม ให้ความรู้ ความเข้าใจ และก าหนด
แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนสามารถน าสู่ปฏิบัติได้        

5.4) ให้หาหน่วยงานน าร่อง และหน่วยงาน ต้นแบบอย่างที่ดี (Best Practice) และขยายผล    
จัดท าเคร่ืองมือวัดจริยธรรมของส่วนราชการ เพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการประเมิน และก าหนด
เกณฑ์การให้คะแนนประเมิน 

5.5) ให้หน่วยงานส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม ฯ อย่างเคร่งครัด ติดตามและ
ประเมินผลอย่างจริงจัง และแจ้งให้ข้าราชการทุกคนทราบอย่างสม่ าเสมอ การติดตามการประเมินผล (มี
รูปธรรมอย่างไรบ้าง) ต้องชัดเจน จริงจัง ให้มีการประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของ 
กปส. โดยให้มีการสนับสนุนงบประมาณในการประเมินผลแต่กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม  จริงจัง เป็น
ระบบ ต่อเน่ือง ระบุให้ชัดเจนอย่างเป็นรูปธรรมว่าอะไรคือการฝ่าฝืน เมือฝ่าฝืนให้มีการลงโทษที่ชัดเจน  
มีบทลงโทษที่ชัดเจน มีการปฏิบัติเป็นรูปธรรมจริงจัง  เห็นว่าสมควรให้มีการลงโทษ อย่างจริงจังและมี
การยกตัวอย่างได้ชัดเจน  ต้องที่ระบบติดตามการปฏิบัติจริยธรรมของข้าราชการ ในทุกระดับ และมีการ
ก าหนดบทลงโทษให้ชัดเจน มีหน่วยงานที่คอยสอดคล้องและมีบทลงโทษที่ชัดเจนเมื่อป้องกันไม่ให้
ข้าราชการละเมิดผิด  ควรมีมาตรการลงโทษอย่างชัดเจนและรัดกุม (องค์ประกอบในการฝ่าฝืนจริยธรรม
ต้องมีความชัดเจน) และสามารถตรวจสอบได้ (พยานหลักฐานมิใช่เป็นการใช้ดุลพินิจของผู้บริหารหรือ
คณะกรรมการ)  ควรแยกให้ชัดเจนกับการกระท าผิดวินัยของข้าราชการพลเรือน ซึ่งมีบทก าหนดโทษไว้
แล้วอย่างชัดเจน 

5.6) ควรมีการสื่อสารอย่างต่อเนื่องทุกระดับ เนื้อหาควรกระชับ เข้าใจง่าย  เร่ิมต้นที่
ประเด็นง่าย ๆ แต่ต้องสื่อสารทุกช่องทางให้ทั่วถึงมีประสิทธิภาพและที่ส าคัญต้องมีความต่อเน่ือง 

5.7) ควรก าหนดงบประมาณสนับสนุนด้านจริยธรรม ข้าราชการผู้ใหญ่ต้องใส่ใจอย่าง
จริงจัง/จัดสรรงบประมาณให้กับกลุ่มที่รับผิดชอบโดยตรง 

5.8)  สภาพแวดล้อมต้องเอ้ือ ให้แต่ละหน่วยงานมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมคุณธรรม
จริยธรรมอย่างน้อย เดือนละคร้ัง เช่น ท าบุญร่วมกัน หรือ ฟังธรรม เป็นต้น   ควรน าหลักการส่งเสริม
การปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม มาใช้อย่างจริงจัง โดยอาจก าหนดเป็นปัจจัยในการพิจารณาการเลื่อน
เงินเดือนหรือใช้เป็นเงี่อนไขในการพิจารณาเงินเดือนเช่นเสนอเป็นตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการ ก าหนดให้น ามาเป็นส่วนหนึ่งในการคิดคะแนน (50%) 
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พิจารณาบ าเหน็จความชอบ และเลื่อนต าแหน่ง  ควรเป็นวัฒนธรรมองค์กรและปฏิบัติตามอย่าง
สม่ าเสมอต่อเน่ือง 

5.9) จัดให้มีคณะกรรมการจริยธรรมจากบุคคลภายนอกมีส่วนร่วมเพื่อท าให้การปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมมีการปฏิบัติใช้อย่างเคร่งครัดและมีการพิจารณาความดีความชอบในการ
ประเมินผลงานและมีบทลงโทษซึ่งพิจารณาโดยคณะกรรมการจริยธรรมของหน่วยงาน  หน่วยงาน
ราชการต้องน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติอย่างจริงจังโดยเท่าทียมมีมาตรฐานเดียวกันทุกหน่วย 

6) ด้านส่วนกลาง 
            6.1) ให้มีการปฏิบัติอย่างจริงจังสม่ าเสมอทุกระดับทุกรัฐบาล มิใช่ท าขึ้นให้ครบตาม

ขั้นตอนและมิได้มีการติดตาม ให้ปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองและจริงจัง   
            6.2) นโยบายของรัฐบาลควรส่งเสริมในเร่ืองนี้อย่างชัดเจน เช่น ประชาสัมพันธ์ 

จัดเป็นวาระแห่งชาติ จัดสัมมนา จัด Work shop ในเร่ืองนี้ในหน่วยงานต่าง ๆ     
           6.3) ผู้บริหารระดับสูงต้องมีอิสระและเป็นกลางจากผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง  

ควบคุมมิให้นักการเมืองมามีอิทธิพลเหนือข้าราชการประจ า 
           6.4) ควรก าหนดให้มีนโยบายทุกส่วนราชการ โดยบังคับใช้กันอย่างต่อเนื่อง  เห็น

ควรมีหน่วยงานติดตามตรวจสอบการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนโดยตรงและเห็น
ควรมีสิ่งจูงใจให้ข้าราชการที่มีจริยธรรมในทางที่ดี 

6.5) ให้ทาง ก.พ. แจ้ง จัดท าหนังสือ คู่มือรวมกฎหมายทีเกี่ยวข้อง เพื่อประกอบ
ให้การรับราชการให้ ข้าราชการบรรจุใหม่ ทราบและศึกษา เพื่อวางรากฐานการเป็นข้าราชการมีให้กับ
ต้นกล้าข้าราชการ 

6.6) การท าประมวลจริยธรรมให้บังคับใช้ในองค์กรและหน่วยงาน ที่ไม่ได้อยู่
ภายใต้ก ากับดูแลของภาครัฐด้วยจะดีมากเพราะปัญหาที่เกิดไม่ใช่เกิดจากการกระท าผิดจริยธรรม (เส้น
ใหญ่) ของข้าราชการประจ า แต่เป็นผู้บริหารบ้านเมืองข้าราชการการเมือง ส่งเสริมสนับสนุน ให้
ภาคเอกชน ประชาชน ทั่วไปน าไปใช้ด้วย ประเทศไทยจะได้เจริญรู้จักเสียสละ มีจิตสาธารณะ เห็น
ประโยชน์ส่วนร่วมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

           6.7) แนวคิดในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม เป็นสิ่งที่ดี แต่
ความคิดด้านจริยธรรมส่วนใหญ่จะถูกปลูกฝังมาแล้วแต่ตัวบุคคล และพื้นฐานในการด ารงชีวิต 
ครอบครัว อยู่แล้ว จึงควรจะท าให้มีบทลงโทษที่มีความชัดเจนกับผู้ที่ประพฤติผิดประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน และมีหน่วยงานที่ตรวจสอบอย่างชัดเจน เพื่อป้องปรามไม่ให้มีการประพฤติผิดขึ้น 
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6.8) ควรมีโครงการบูรณาการร่วมกันระหว่างงานในสังกัดกระทรวงเดียวกัน  ยก
ย่อง เชิดชูข้าราชการที่ดี มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ มีความสามารถคู่คุณธรรม มีจิตส านึกของการเป็น
ข้าราชการที่ดี ละอายต่อการท าผิดทุกกรณี 
        6.9) รัฐบาลมีการประเมินผู้บริหารส่วนราชการที่มีคุณธรรม จริยธรรม เป็น
แบบอย่างที่ดีแก่องค์กร โดยให้ได้รับโล่เกียรติประวัติ ยกย่องชมเชย แต่หากส่วนราชการใดหรือองค์กร
ใดผู้บริหารไม่ผ่านการประเมินขอให้ประชาสัมพันธ์ให้ทราบทั่วกัน เพื่อการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารใหม ่

6.10) รัฐบาลควรมีนโยบายในการส่งเสริมข้าราชการการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือนที่ชัดเจน มีการบังคับปฏิบัติตลอดจนบทลงโทษผู้ที่ละเลยและรัฐบาลควร
เป็นตัวอย่างที่ดีในการมีจริยธรรม มีการยกย่องนักการเมืองผู้มีจริยธรรมและประณามหรือลงโทษ
นักการเมืองผู้ขาดจริยธรรมซึ่งถือเป็นแนวทางการส่งเสริมการปฏิบัติจริยธรรมที่พึงกระท ายิ่ง 

ข้อคิดเห็นอื่นๆ 
1) เห็นว่าข้าราชการต้องปฏิบัติตนอยู่ในกรอบของกฎหมายและวินัยระเบียบข้าราชการก็

เพียงพอแล้ว การเพิ่มประมวลจริยธรรมจะท าให้ระบบราชการอยู่ในยุคอุดมคติเกินไป ท าให้ตัว
ข้าราชการการปฏิบัติงานด้วยความอึดอัดใจ 

2) ประมวลจริยธรรม แม้ว่าจะเป็นเร่ืองดี (ตามชื่อที่ตั้ง) แต่จะเป็นการเพิ่มงานให้
คณะท างาน คณะผลักดันและเป็นการใช้เงินงบประมาณที่ไม่คุ้มค่าเพราะเกิดความจ าเป็น 

3) เร่ืองการแต่งตังโยกย้าย เป็นเร่ืองส าคัญที่กระทบจริยธรรมข้าราชการมากที่สุดเพราะ
เป็นการกระท าผิดโดยผู้บริหาร และข้าราชการในองค์กรทุกคนก็จะรับรู้รับทราบ แต่ผุ้ไม่มีใครพูด 
ร้องเรียน เพราะเป็นเร่ืองที่ท าให้องค์กรเสื่อมเสีย 

4) เป็นเร่ืองยากแต่สามารถรณรงค์และสร้างเสริมได้ 
5) การปฏิบัติของหน่วยงานเป็นเพียงการท ารายงานส่งให้ครบถ้วน ไม่มีการปฏิบัติจริง 
6) การปฏิบัติงานปกติท าแค่การหลีกเลี่ยงพยายามท าผิดให้เป็นถูก คือปฏิบัติอย่างไรก็ได้ 

แต่เอกสารต้องถูกต้อง ส่วนใหญ่เป็นผู้บริหารระดับสูง 
7) ระบบศักดินาและระบบอุปถัมภ์เป็นปัญหาส าคัญที่ท าให้การพัฒนาจริยธรรมของ

ข้าราชการไม่เป็นไปตามเจตนารมณ์ของประมวลฯ 
8) ไม่มีการลงโทษผู้กระท าผิดอย่างจริงจัง มีการช่วยเหลือวิ่งเต้น ท าให้ผู้พบเห็นการ

กระท าผิดไม่กล้าแจ้งเบาะแส 
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9) นอกจากจะเป็นเร่ืองของจิตส านึกแล้ว ประมวลจริยธรรมข้าราชการยังขี้นอยู่กับ
สภาพแวดล้อมในองค์กร วัฒนธรรมและค่านิยม แม้กระที่ธรรมเนียมหรือประเพณียึดถือกันมา เป็น
แบบอย่างกับคนรุ่นหลังหากจะมีการปลูกฝังหรือปฏิบัติกันมาก็คงเป็นอีกจุดหนึ่งควรแก้ไข 

10) แนวทางการลงโทษหากผิดจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมยังไม่ได้ก าหนดไว้ชัดเจน 
ควรที่จะให้มีการแก้ไขให้มีบทลงโทษที่ชัดเจนจริงจังส าหรับข้าราชการที่ขาดจริยธรรม  การขัดต่อ
ประมวลจริยธรรมของข้าราชการจะต้องด าเนินการให้ชัดเจนดังนี้ (1) บัญญัติกฎหมายให้ชัดเจน ว่ามี
ความผิดอะไร  (2) ก าหนดขบวนพิจารณาให้เกิดความเป็นธรรม (3) ก าหนดหน่วยงานโดยเฉพาะขึ้นใน
กรอบต่างๆ  (4) นอกจากด้านการลงโทษ กรณีกระท าผิด ยังต้องน ามาให้เกิดคุณแก่ผู้กระท าดีด้วย ด้วย
การน ามาประกอบพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย 

11) ความผิดทางวินัยกรณีที่ฝ่าฝืนจริยธรรมนั้น ประมวลจริยธรรมไม่ได้ก าหนดฐาน
ความผิดไว้ จึงไม่สามารถที่จะลงโทษทางวินัยกรณีนี้ เนื่องจากขัดต่อประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 2 
และค าวินิจฉัยของคณะกรรมการกฤษฎีกาที่เกี่ยวข้อง จึงไม่มีค าตอบในข้อ 18.1  ประมวลจริยธรรมมี
ลักษณะเดียวกันกับกฎศีลธรรม เนื้อหามีความคลุมเครือ ข้อห้ามและข้อปฏิบัติมีความไม่ชัดเจนอย่าง
กฎหมาย การบังคับใช้ในรูปแบบของกฎหมายจึงไม่สามารถที่จะบรรลุผล ซึ่งเป็นเพียงเร่ืองของ "ความ
เหมาะสม" "ควร" หรือ "ไม่ควร"  เท่านั้น แต่กลับจะให้มีการคาดโทษด้วย การรณรงค์ให้เคร่งครัดในศีล 
5 น่าจะมีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติยิ่งกว่า 

12) ในกรณีการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนของข้าราชการ ใน
หน่วยงาน บุคลากรของหน่วยงานไม่ได้รับทราบข้อมูลโดยตรง เนื่องจากหน่วยงานไม่ได้มีการแจ้งให้
ทราบว่าในแต่ละปีมีบุคคลากรประพฤติผิดอย่างไร ทั้งนี้คิดว่าหน่วยงานของรัฐเกือบทุกแห่ง น่าจะเป็น
เช่นเดียวกัน   - ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ไม่ได้มีผลบังคับใช้ในทางปฏิบัติอย่างชัดเจน 
เน่ืองจากข้าราชการขาดความรู้ ความเข้าใจ เลยไม่ได้ตระหนักถึงบทลงโทษในการกระท าผิด  - ขั้นตอน
และบทลงโทษต่อข้าราชการผู้กระท าผิด เยิ่นเย้อ ยาวๆ และอ้อม ไม่ได้ส่งผลหรือเป็นตัวอย่างต่อ
ข้าราชการรุ่นใหม่ ว่าหากท าความผิดในเร่ืองนี้ จะต้องได้รับโทษเช่นนี้จริงๆ ส่งผลให้ข้าราชการ มีการ
กระท าความผิดทางวินัย จริยธรรม ตั้งแต่เร่ืองเล็กๆ ไปถึงเรืองใหญ่ และเกิดปัญหาการทุจริตคอรัปชั่น 
ตามมาไม่สิ้นสุด  ข้าราชการทุกคนต่างตระหนักและมีจิตส านึกในเร่ืองจริยธรรม คุณธรรม ของ
ข้าราชการอยู่แล้วเป็นพื้นฐาน แต่จากตัวอย่างของการกระท าความผิดของข้าราชการที่ผ่านมาท าให้
พบว่าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ไม่เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์เท่าที่ควร 
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13) โดยภาพรวมคือ ข้าราชการน่าจะไม่ค่อยได้รับรู้ในเนื้อหาของประมวล , ควรหาวิธีการ
สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการ การส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม ข้าราชการยังไม่มีการปฏิบัติ
ที่ชัดเจน เจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่ยังไม่ค่อยเข้าใจเร่ืองจริยธรรมที่มีอยู่ในหนังสือที่แจกให้บางคร้ังบางคน
อาจจะไม่เคยเปิดอ่าน ควรมีการอบรมชี้แจงเป็นระยะๆ ให้แทรกอยู่ในความรู้สึกของแต่ละคน 

14) ควรจัดสรรงบประมาณในการฝึกอบรมบุคลากรในหน่วยงานทุกคน โดยการแบ่งเป็น
รุ่นๆ ให้ครบทั้งหมด ก่อน - หลัง ควรมีการประเมินความรู้ความเข้าใจตามประมวลจริยธรรม , ควรปลูก
จิตส านึกในการเป็นข้าราชการ ต้องอุทิศเสียสละท างานเพื่อประชาชนและให้มีผลสัมฤทธิ์ของการ
ท างานอย่างถูกต้องและเที่ยงธรรมตามประมวลจริยธรรม 

15) ไม่อยากให้ประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือนเป็นแต่ข้อบังคับ อยากให้เห็น
เป็นรูปธรรมมากกว่านี้ เพราะจิตส านึกของบุคคลไม่ได้พัฒนาหรือยกระดับให้สูงขึ้น ยิ่งมีหน้าที่ใน
ต าแหน่งที่สูง แต่จริยธรรมกลับดิ่งลง ในบางคร้ัง ควรมีการประเมินผลเพื่อให้มีผลตามกฎหมาย , มีการ
ส่งเสริม/มีกิจกรรมอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริมจริงจังเป็นรูปธรรมมองเห็นชัดเจน , ประกาศ ประชาสัมพันธ์
ให้มากๆ , ติดตั้งเป็นเร่ืองหลักของหน่วยงานย่อย อย่างจริงจัง 

16) หากมีการส่งเสริม สนับสนุนให้คนที่ปฏิบัติดี ควรได้รับสิ่งดีๆ ที่ควรได้รับและคนที่
ท าผิดก็ได้รับการลงโทษ ตามระเบียบ โดยไม่เกรงกลัวต่อเส้นสายหรือการข่มขู่หรือไม่มีระบบอุปถัมภ์ 
คนที่อยากท าดีเพื่อส่วนรวมก็จะมีก าลังใจไม่ท้อแท้ ด าเนินการกับผู้ที่ประพฤติผิดจริยธรรมอย่างเข้มงวด
และจริงจัง ไม่ให้เป็นเยี่ยงอย่าง เพราะทุกวันนี้คนที่ท าถูกกลับกลายเป็นคนส่วนน้อยไปแล้ว 

17) ควรมีการบังคับใช้อย่างจริงจัง ข้าราชการส่วนใหญ่ยังขาดจิตส านึกในเร่ืองของ
จริยธรรมขององค์กรจึงท าให้หน่วยงานราชการของไทย ยังไม่สามารถพัฒนาก้าวหน้า ดังนั้นควรมีการ
ปลูกจิตส านึกให้กับข้าราชการทุกคนตั้งแต่เร่ิมท างานและกระตุ้นเป็นระยะ รวมถึงผู้บริหารต้องให้
ความส าคัญด้วย 

18) ข้าราชการเคร่งครัดจริยธรรมและจรรยา คนอ่ืนมองว่าโง่ ส่งเสริมให้ข้าราชการ เปลี่ยน
แนวคิดใหม่ ให้ต่อต้านสิ่งที่ผิด ยอมรับสิ่งที่ถูกต้อง แสดงตัวอย่างทางสังคมของผู้ที่ประพฤติดี และผู้
ประพฤติไม่ดีให้เห็นชัด ๆ  เชิดชูเกียรติ เผยแพร่บุคคลต้นแบบสู่สาธารณะชน พิจารณาความดี
ความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

19) ในการที่ข้าราชการ ธุรกิจส่วนตัว และขายประกัน ขายเคร่ืองส าอาง หรือท าธุรกิจขาย
ตรง เป็นต้นควรจะระบุหรือบอกไปว่าท าได้หรือไม่ทั้งในเวลาราชการที่ไม่กระทบงานและเวลาวันหยุด
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เพราะถ้าให้ตัดสินใจเอง ทุกคนก็จะคิดว่าสิ่งที่ตัวเองท านั้นถูกเพราะคิดว่าไม่ท าให้งานเสียหาย ตามหลัก
แล้วข้าราชการ สามารถมีอาชีพอ่ืนควบคู่ไปด้วยหรือไม่ 

20) ด้วยองค์กรยังไม่มีวัฒนธรรมองค์กรอย่างชัดเจน จึงท าให้บุคลากรในสังกัดมีลักษณะ
เด่นชัด คือ ต่างคน ต่างคิด ต่างท า ด้านบุคลากร ไม่ตระหนักเกี่ยวกับประมวลจริยธรรม ข้าราชการพล
เรือน ส่วนใหญ่พฤติกรรมการแสดงออกจึงไม่เป็นไปตามประมวลดังกล่าว และเมื่อมีข้าราชการ มาใหม่ 
(ท าตัวอย่างที่ไม่ดี ไม่ถูกลงโทษ อาจท าให้เกิดการเลี่ยนแบบได้) รายละเอียดดังกล่าวของประมวลนั้นดี 
แต่ขาดการให้ความส าคัญอย่างต่อเนื่อง และในส่วนของการน าเสนอ ตัวอย่างของบุคคลที่เป็นตัวอย่าง
ของการด ารงตนตามประมวลฯ ในประเทศไทยนั้น ข้าพเจ้ายังไม่แน่ใจว่าใครที่สมควรได้รับ อีกทั้งเมื่อ
ข้าราชการท าผิดก็สมควรถูกลงโทษตามบทบัญญัติดังกล่าว มิใช่ช่วยเหลือกันตามที่ได้เห็นมา  ดังนั้น 
หากต้องเสนอและแนวทางในการส่งเสริมฯ นั้น ข้าพเจ้าเข้าใจว่า ความเร่ิมที่ตัวบุคคลมากกว่าให้รู้จัก สิ่ง
ที่ผิด, สิ่งที่ถูก ปฏิบัติตนตามหลักพระพุทธศาสนา ศีล 5 คงเพียงพอ อีกทั้งจากมีตัวอย่างที่ดี  

21) มาตรการ/แนวทางในการน าประมวลจริยธรรมไปใช้อย่างเป็นรูปธรรม ที่จะก่อให้เกิด
ความตระหนักรู้และการให้ความส าคัญต่อประมวลจริยธรรม ของข้าราชการอย่างจริงจัง เช่น 1. การ
ติดตามผลส าเร็จของการบังคับใช้ 2. ดัชนีชี้วัดความมีจริยธรรมของข้าราชการ เป็นต้น. 

22) การน าประมวลผลจริยธรรมมาใช้เป็นรูปแบบราชการ ซึ่งจะประกาศเป็นนามธรรม
ย่อมไม่ได้ผล ซึ่งต่างจากการใช้ประมวลวิชาชีพในกลุ่มอาชีพต่าง ๆ ซึ่งเขาจะมีการรักษารูปแบบ
จริยธรรมที่ชัดเจน แม้ว่าประมวลจะกล่าวไม่ชัด การใช้ในรูปแบบราชการจะต้องใช้ในรูปแบบของ
ระเบียบและกฎหมายเท่านั้นจึงจะได้ผล ทั้งนี้ประมวลฯ จะต้องไม่ก้าวก่ายในความเป็นส่วนตัว ความ
เชื่อ หรือขนบธรรมเนียมประเพณี และที่ส าคัญความรับผิดชอบของผู้บริหาร ผู้รักษาประมวลฯ จะต้องมี
บทก าหนดที่ชัดเจน 

23) การก าหนดประมวลจริยธรรมให้มีความชัดเจนเข้าใจง่ายและมีมาตรการส่งเสริมผู้ที่มี
จริยธรรมและลงโทษผู้ประพฤติผิดจริยธรรมและสอดคล้องกับกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ประการส าคัญการ
บังคับใช้ต้องจริงจัง เร่ืองของจริยธรรม/จรรยาเป็นเร่ืองภายในจิตใจเป็นเร่ืองของส านึกที่ต้องปลูกฝังให้
เกิดขึน้ไม่ใช่บังคับให้เกิดขึ้น ถ้าบังคับก็จะเป็นสิ่งหลอกลวงและไม่ยั่งยืนและอาจถูกใช้เป็นเคร่ืองมือใน
การกลั่นแกล้งกันได้  ถ้าจะให้จริยธรรมข้าราชการพลเรือนด าเนินการเป็นรูปธรรมและจริงจัง สมควร
เร่ิมจากผู้บริการที่จะต้องเล็งเห็นความส าคัญในสิ่งนี้ก่อน จะเป็นตัวอย่างที่ ดีให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา
ต่อไป 
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24) มีกฎระเบียบมีข้อบังคับมากมายหลายฉบับซ้ าซ้อนกัน ควรให้มีฉบับเดียวเป็นหลัก
แล้วมีการส่งเสริมอย่างจริงจัง เห็นว่ายังไม่เห็นเด่นชัดทับซ้อนกับงานอ่ืน เช่น ประมวลจริยธรรม จรรยา
ข้าราชการ  วินัยข้าราชการ  ธรรมาภิบาล 

25) ส่งเสริมจริยธรรมที่เห็นเป็นรูปธรรมก่อน เช่น การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ ไม่
ทุจริต โปร่งใส ความรักสามัคคีในองค์กร ประโยชน์ขององค์กร ทรัพย์สิน/เวลา ของราชการเป็นต้น    
การปฏิบัติตามประมวลจริธรรมข้าราชการพลเรือน ผู้บริหาร ต้องประกาศนโยบายและเป็นต้นแบบที่ดี
เพื่อให้ทุกคนในองค์กรเน้นความสามารถเคยปฏิบัติมา หัวหน้าส่วนราชการและผู้บังคับบัญชาในส่วน
ราชการทุกระดับต้องสนับสนุนส่งเสริมและยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความซื่อสัตย์สุจริตมีความรู้
ความสามารถและขยันขันแข็งไม่เลือกที่รักมักที่ชังและยึดมั่นในระบบคุณธรรม  ระบบอุปถัมภ์เป็น
ปัญหาใหญ่มาก ๆ ของระบบราชการไทย 

26) การเป็นข้าราชการถ้าเป็นไม่ได้ไม่ต้องออกระเบียบให้มากขอให้ปฏิบัติตามศีล 3 ข้อ 
และให้ยึดเป็นระเบียบตั้งแต่ซี 1 -ซี 11 คือ ห้ามพูดเท็จ  ห้ามลักทรัพย์  ห้ามผิดลูกผิดเมีย นักการเมืองก็
เหมือนกัน  ให้เร่ิมใช้กับหน่วยงานหลัก ๆ ที่เป็นองค์กรอย่างเคร่งครัด ถ้าใช้ได้ผลจริงจึงน ามาบังคับใช้
กับหน่วยงานย่อย ๆ ที่ต่ าลงมาในภายหลัง ใช้หลัก "ถ้าหัวไม่ส่ายหางก็ไม่กระดิก" จึงจะได้ผล  ควร
เปลี่ยนแปลงโดยเป็นที่ข้าราชการรุ่นเก่าหรือผู้บริหารอย่างจริงจังเพราะคนกลุ่มนี้เป็นปัญหามากที่สุด   
ควรมีการประเมินจากระดับล่างสู่ระดับบน 

27) กระบวนการส่งเสริมโดยใช้ระบบจดหมายเวียนและสั่งการผลมักจะออกมาไม่ชัดเจน
เพราะข้าราชการยุคใหม่จะมีงานประจ าที่เน้น KPI หรือมุ่งผลสัมฤทธิ์มาก ท าให้ไม่สนใจเร่ืองส่งเสริม
จริยธรรม เพราะไม่ส่งผลต่อการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งประกอบกับผู้บริหารระดับสูงรวมถึง
นักการเมืองมักจะใช้ระบบอ านาจอุปถัมภ์มาผลักดันให้คนที่อยู่ในจริยธรรมหลุดจากต าแหน่งได้ง่าย ๆ 
หากจะส่งเสริมจริยธรรมให้ได้ผลคงต้องน าวิถึทาง marketing มาใช้ แต่อย่าเอาเป้าหมายของ marketing 
มาใช้ เพราะจะสวนทางกับจริยธรรม  

28) ก.พ. ต้องเป็นหน่วยงานน าร่องในการส่งเสริมการปฏิบัติ และเป็นตัวอย่าง เพราะก.พ.
เป็นองค์กรกลางของข้าราชการพลเรือน ควรก าหนดตัวชี้วัดในระดับกรม  น่าจะมีการเชิญผู้เชี่ยวชาญ
จาก กพ. มาบรรยายในบางครั้ง 

29) ข้าราชการ/พนักงานไม่ค่อยสนใจปฏิบัติตามจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ควรสร้าง
จิตส านึกที่ดีในการปฏิบัติงานของข้าราชการ อย่างสม่ าเสมอเพื่อประโยชน์ของประเทศชาติ ควรจัดให้มี
การอบรม ในแนวทางการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล จริยธรรมข้าราชการพลเรือนอย่างต่อเนื่อง  
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ผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ควรให้การสนับสนุนอย่างจริงจังและต่อเนื่องมากกว่านี้ ให้มีงบประมาณ
สนับสนุนในจัดท าโครงการจริยธรรมในหน่วยงาน การส่งเสริมให้มีการอบรม สัมมนาและค่านิยมใน
การปฏิบัติงานตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน มีการยอย่อง ชมเชย มีการให้รางวัล เพื่อเป็น
ตัวอย่างให้แก่ราชการในกระทรวง ทบวง กรม  ท าประมวลจริยธรรมข้าราชการเป็นคู่มือ, มีหน่วยงาน
กลางที่รับเร่ืองร้องเรียนด้านจริยธรรมข้าราชการ โดยมีช่องทางรับเร่ืองร้องเรียน มีประชาสัมพันธ์อย่าง
ทั่วถึง 

30)  มีเร่ืองจริยธรรมเข้ามาพร้อมหน่วยงานแต่พอมีข้าราชการกระท าผิดไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
ลักโขมยเงิน เร่ืองชู้สาว เร่ืองทุจริต ฯลฯ และมีผู้ร้องเรียนก็ไม่เห็นท าอะไรได้ แถมยังช่วยให้พ้นข้อ
กล่าวหาอีกด้วย แล้วจะมีท าไมไม่ทราบเร่ืองจริยธรรม เป็นไปได้ยากมากถ้าค่านิยมของหน่วยงานยังเป็น
อย่างนี้  ควรมีการทบทวนประมวลจริยธรรมข้าราชการทุกปี เพื่อปลูกจิตส านึกให้ข้าราชการไทยและ
ทบทวนบทลงโทษแก่ข้าราชการ 

31) ควรเน้นกับหน่วยงานที่บกพร่องในด้านจริยธรรมหรือมีการทุจริตสูง   ให้มีการ
ด าเนินการตรวจสอบ  มีการจัดประกวดโครงการสนับสนุนด้านจริยธรรม เพื่อกระตุ้นให้เกิดความสนใจ
ให้หน่วยงาน แต่ต้องด ารงไว้ในระยะเวลานาน เป็นแบบอย่างแก่หน่วยงานต่าง ๆ 

32) ผู้บริหารระดับประเทศ ต้องเป็นผู้น าที่ดีและต่อเนื่อง ในการปฏิบัติ เพื่อให้หน่วยงาน
ต่าง ๆ เป็นผู้รองรับนโยบาย แผนงาน โครงการด้านจริยธรรม เพื่อเป็นองค์กร ในการพัฒนาบุคลากรไม่
เฉพาะระบบราชการภาคเอกชนองค์กรต่าง ๆ ต้องมีส่วนร่วม 

33) การมีผลตอบแทน หรือค่าแรงงานที่เพียงพอต่อการด ารงชีพให้มีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี 
เป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยในเร่ืองของการยึดจริยธรรมของข้าราชการ จึงควรเพิ่มรายได้ให้ข้าราชการให้
เพียงพอกับเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบัน ซึ่งมีค่าใช้จ่ายสูงขึ้นไดเร่ือย ๆ 
 

4.1.6 สภำพกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับ มำตรกำรป้องกัน /ลงโทษกำรฝ่ำฝืน 
4.1.6.1 กำรก ำหนดมำตรกำรลงโทษ    กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่า

คร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 55) ระบุว่าไม่มีและไม่ทราบว่าหน่วยงานได้มีการก าหนดมาตรการลงโทษผู้กระท าผิด 
ในขณะที่ร้อยละ 42 ตอบว่าหน่วยงานมีการก าหนดมาตรการลงโทษ ดังตาราง 4.10 
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ตาราง 4.10 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างมี่รับรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานของหน่วยงาน 
            ในการก าหนดมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ    
การก าหนดมาตรการในการลงโทษผู้ประพฤติผิดจรรยาข้าราชการของหน่วยงาน n =5,795 

จ านวน ร้อยละ 
                           - มี   
                          - ไม่มี   
                          - ไม่ทราบ 

2,410 
  911 
2,285 

41.6 
15.7 
39.4 

 
4.1.6.2 สภำพกำรด ำเนินกำรของหน่วยงำนในกำรก ำหนดมำตรกำรป้องกัน

และกำรลงโทษผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ  พบว่า 
1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เกือบคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 45.9) ระบุว่าหน่วยงานมีการด าเนินการ

ในการก าหนดมาตรการป้องกันไม่ให้ข้าราชการการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ โดยการประกาศ
ให้ทราบว่าการฝ่าฝืนประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนเป็นความผิดวินัย 

2) หน่วยงานมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดจริยธรรม เรียงตามล าดับดังนี้  โดยกลุ่ม
ตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 52.0) ระบุว่าให้ผู้บังคับบัญชาว่ากล่าวตักเตือน ประมาณ 4 ใน 10 
ส่วน (ร้อยละ 42.8) ระบุว่ามีการสั่งลงโทษทางวินัย  และเกือบ 4 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 39.3) ให้ท าทัณฑ์
บนเป็นหนังสือ และ ร้อยละ 39.3 สั่ง หรือจัดให้มีการพัฒนาตามเร่ืองที่ประพฤติผิด  ดังตาราง 4.11 
 
ตาราง 4.11 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างมี่รับรู้เกี่ยวกับสภาพการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 
            ในการก าหนดมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ    

มำตรกำรป้องกัน / ลงโทษ ควำมคิดเห็น 

มี ไม่มี ไม่ทรำบ 
1.  ประกาศให้ทราบว่าการฝ่าฝืนประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน
เป็นความผิดวินัย 

2661 
45.9 

903 
15.6 

2036 
35.1 

2.  กรณีมีผู้ฝ่าฝืนจริยธรรม (ประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน) ในหน่วยงาน มีการก าหนดมาตรการลงโทษ    

1863 
32.1 

657 
11.3 

1743 
30.1 

       1) ให้ผู้บังคับบัญชาว่ากล่าวตักเตือน 3012 619 1833 
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52.0 10.7 31.6 
      2) มีการสั่งลงโทษทางวินัย 2478 

42.8 
809 
14.0 

2154 
37.2 

      3)  ให้ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือ 2277 
39.3 

762 
13.1 

2383 
41.1  

  4)   สั่ง หรือจัดให้มีการพัฒนาตามเร่ืองที่ประพฤติผิด 2110 
36.4 

815 
14.1 

2494 
43.0 

 
ทั้งนี้ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มย่อยตัวแทนข้าราชการระดับปฏิบัติของหน่วยงานต่างๆ ให้

ความเห็นว่า ตั้งแต่ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนได้ประกาศใช้ ยังไม่เคยมีการด าเนินการลงโทษ
ผู้กระท าผิด เนื่องจากส่วนใหญ่จะให้เป็นเร่ืองความผิดทางวินัยข้าราชการเพราะมีบทลงโทษที่ชัดเจน
กว่า 

 
4.1.7 สภำพกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯของช้ำรำชกำรในหน่วยงำน 

4.1.7.1 สภำพกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหน่วยงำน  พบว่า 
ประเด็นประมวลจริยธรรมฯ ที่พบเห็นมีการประพฤติผิดในหน่วยงาน มากที่สุด เป็น 5 ล าดับแรก โดย
ส่วนใหญ่เป็นการประพฤติผิดปีละไม่เกิน 1 เร่ืองได้แก่ 

(1) การเบียดบังเวลาราชการ (กลุ่มตัวอย่างเกือบ 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 69.1)   
(2) การท าผิดระเบียบราชการ (กลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 57.4) 
(3) การไม่อุทิศเวลาให้ราชการเอาเวลาราชการไปใช้ประโยชน์ส่วนตัว (กลุ่มตัวอย่างเกือบ

คร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 49.5) 
(4) ใช้ทรัพย์สินของทางราชการเพื่อหาประโยชน์ให้ตนเองหรือผู้อ่ืน (กลุ่มตัวอย่างเกือบ

คร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 48.4)  
(5) การเห็นประโยชน์ส่วนตนส าคัญกว่าประโยชน์ของราชการ (กลุ่มตัวอย่างเกือบ

คร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 45.0) 
ส าหรับประเด็นประมวลจริยธรรมฯที่พบเห็นมีการประพฤติผิดในหน่วยงาน  น้อยที่สุด 5 

ล าดับโดยส่วนใหญ่เป็นการประพฤติผิดปีละไม่เกิน 1 เร่ืองเช่นกัน ได้แก่ 
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(1) การไม่ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข (กลุ่มตัวอย่างประมาณ 1 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 11.4) 

(2) การบิดเบือนข้อเท็จจริงและให้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ถูกต้อง แก่ประชาชน (กลุ่มตัวอย่าง
ประมาณ 2 ใน 10 หรือร้อยละ 22.9) 

(3) การประพฤติที่ท าให้เกิดความเสื่อมเสียชื่อเสียง และภาพลักษณ์ของราชการ (กลุ่ม
ตัวอย่างประมาณเกือบ 3 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 27.6) 

(4) การหลีกเลี่ยงกฎหมายเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน   (กลุ่มตัวอย่าง
ประมาณเกือบ 3 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 29.2) 

(5) การเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมต่อผู้มาติดต่อราชการ  (กลุ่มตัวอย่างประมาณ 3 ใน 
10 หรือร้อยละ 30.3) รายละเอียดดังตาราง 4.12 
 
ตาราง 4.12 แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างที่รับรู้เกี่ยวกับการประพฤติผิดประมวล
จริยธรรมฯ  
             ในหน่วยงาน   
อัน
ดับ
ท่ี 

ประเด็นประมวลจริยธรรมฯทีพบ
เห็นการประพฤติผิด 

ระดับการประพฤติผิด     จ านวน ร้อยละ    (n = 5795) 

ไม่มี 
0 

มีการประพฤติผิด 

1 2 3 4 รวม 
1 เบียดบังเวลาราชการ  1549 

26.7 
1802 
31.1 

1357 
23.4 

497 
8.6 

346 
6.0 

4,002 
69.1 

2 การท าผิดระเบียบราชการ 2225 
38.4 

1890 
32.6 

1088 
18.8 

231 
4.0 

115 
2.0 

3,324 
57.4 

3 การไม่อุทิศเวลาให้ราชการ เอาเวลา
ราชการไปใช้ประโยชน์ส่วนตัว 

2668 
46.0 

1664 
28.7 

769 
13.3 

287 
5.0 

150 
2.6 

2,870 
49.5 

4 ใช้ทรัพย์สินของทางราชการ เพื่อหา
ประโยชน์ให้ตนเองหรือผู้อ่ืน 

2736 
47.2 

1423 
24.6 

922 
15.9 

308 
5.3 

152 
2.6 

2,805 
48.4 

5 การเห็นประโยชน์ส่วนตนส าคัญกว่า
ประโยชน์ของราชการ 

2920 
50.4 

1405 
24.2 

755 
13.0 

290 
5.0 

160 
2.8 

2,610 
45.0 
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อัน
ดับ
ท่ี 

ประเด็นประมวลจริยธรรมฯทีพบ
เห็นการประพฤติผิด 

ระดับการประพฤติผิด     จ านวน ร้อยละ    (n = 5795) 

ไม่มี 
0 

มีการประพฤติผิด 

1 2 3 4 รวม 
6 การละเลยหน้าที่ ที่รับผิดชอบ 2923 

50.4 
1516 
26.2 

750 
12.9 

231 
4.0 

96 
1.7 

2,593 
44.7 

7 การขาดจิตส านึกในการปฏิบัติหน้าที่
ของข้าราชการ 

3089 
53.3 

1300 
22.4 

690 
11.9 

308 
5.3 

155 
2.7 

2,453 
42.3 

8 การไม่เป็นแบบอย่างที่ดี (โดยเฉพาะ
ผู้บริหาร) 

3152 
54.4 

1317 
22.7 

617 
10.6 

255 
4.4 

164 
2.8 

2,353 
40.6 

9 7.การปฏิบัติตนไม่เป็นกลางทางการ
เมือง 

3234 
55.8 

1138 
19.6 

762 
13.1 

252 
4.3 

149 
2.6 

2,301 
39.7 

10 การท างานแบบไม่มุ่งผลสัมฤทธิ์ของ
งาน 

3258 
56.2 

1376 
23.7 

615 
10.6 

215 
3.7 

81 
1.4 

2,287 
39.5 

11 การปฏิบัติหน้าที่อย่างไม่โปร่งใส 3326 
57.4 

1207 
20.8 

650 
11.2 

232 
4.0 

122 
2.1 

2,211 
38.1 

12 การไม่ยึดมั่นและไม่ยืนหยัดท าในสิ่ง
ที่ถูกต้อง 

3361 
58.0 

1298 
22.4 

580 
10.0 

203 
3.5 

106 
1.8  

2,187 
37.7 

13 การใช้อ านาจหน้าที่ไปใช้ในเร่ือง
ส่วนตัว/ครอบครัว 

3398 
58.6 

1155 
19.9 

669 
11.5 

214 
3.7 

97 
1.7 

2,135 
36.8 

14 
 

 การไม่เคร่งครัดในการรักษาคุณภาพ 
และมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 

3545 
61.2 

1345 
23.2 

452 
7.8 

123 
2.1 

53 
0.9 

1,973 
34.0 

15 การแสวงประโยชน์ที่มิชอบโดยอาศัย
ต าแหน่งหน้าที่ 

3575 
61.7 

1019 
17.6 

587 
10.1 

229 
4.0 

109 
1.9 

1,944 
33.5 

16 การประพฤติเสื่อมเสียประเด็นชู้สาว 3725 
64.3 

1145 
19.8 

453 
7.8 

150 
2.6 

65 
1.1 

1,813 
31.3 

17  การเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมต่อ
ผู้มาติดต่อราชการ 

3788 
65.4 

1023 
17.7 

531 
9.2 

141 
2.4 

61 
1.1 

1,756 
30.3 
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อัน
ดับ
ท่ี 

ประเด็นประมวลจริยธรรมฯทีพบ
เห็นการประพฤติผิด 

ระดับการประพฤติผิด     จ านวน ร้อยละ    (n = 5795) 

ไม่มี 
0 

มีการประพฤติผิด 

1 2 3 4 รวม 
18  การหลีกเลี่ยงกฎหมาย เพื่อให้เกิด

ประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน 
3821 
65.9 

1035 
17.9 

492 
8.5 

116 
2.0 

51 
0.9 

1,694 
29.2 

19 การประพฤติที่ท าให้เกิดความเสื่อม
เสียชื่อเสียง และภาพลักษณ์ของ
ราชการ 

3934 
67.9 

1147 
19.8 

325 
5.6 

84 
1.4 

41 
0.7 

1,597 
27.6 

20  การบิดเบือนข้อเท็จจริง และให้
ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ถูกต้อง แก่
ประชาชน 

4203 
72.5 

885 
15.3 

352 
6.1 

70 
1.2 

23 
0.4 

1,330 
22.9 

21  การไม่ยึดมั่นในการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุข 

4886 
84.3 

409 
7.1 

174 
3.0 

49 
0.8 

31 
0.5 

663 
11.4 

22 .อ่ืนๆ (โปรดระบุ)  646 
11.1 

140 
2.4 

81 
1.4 

36 
0.6 

14 
0.2 

271 
4.7 

หมำยเหตุ  0   = ในหน่วยงานท่านไม่มีการประพฤติผิด    1  =  ในหน่วยงานท่านมีการประพฤติผิดบ้างนานๆครั้ง  (ปี
ละไม่เกิน 1  เรื่อง)     2 = ในหน่วยงานท่านมีการประพฤติผิดเป็นครั้งคราว (ปีละ2 -  4  เรื่อง)     
3  = ในหน่วยงานท่านมีการประพฤติผิดบ่อยครั้ง (ปีละ5 – 7 เรื่อง)   4  = ในหน่วยงานท่านมีการประพฤติผิดเป็น
ประจ า (ปีละมากกว่า 7 เรื่อง 

4.1.7.2  การด าเนินการของข้าราชการ หากพบเห็นการประพฤติผิดประมวล
จริยธรรมในหน่วยงาน  

พบว่า  กลุ่มตัวอย่างข้าราชการประมาณมากกว่าคร่ึงหนึ่งคือร้อยละ  52  จะ รายงาน
ผู้บังคับบัญชา หากตนเองพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการ  และประมาณ 4 ใน 10 
ส่วน (ร้อยละ 39.6) ที่ระบุว่าจะ เฉยๆ  ไม่รายงาน  เพราะ เหตุผลเรียงตามล าดับดังนี้  1) ประมาณเกือบ
คร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 45.3) ระบุว่ากลัวเดือดร้อน ไม่มั่นใจว่าจะได้รับการดูแล   2) ประมาณกว่า 3 ใน 10 
ส่วน (ร้อยละ 35.1) คิดว่าเป็นเร่ืองปกติที่อาจเกิดขึ้นได้  3) ประมาณกว่า 2 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 35.1) 
ระบุประเด็นอ่ืนๆ ได้แก่ คนที่ประพฤติผิดส่วนมากเป็นคนของผู้ใหญ่ จะต้องปรึกษากับเพื่อนที่ท างาน
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ก่อนตัดสินใจ  ควรมีข้อเท็จจริงที่แน่ชัดก่อน  มีมิตรดีกว่าศัตรู  และตักเตือนผู้มีประพฤติให้เลิกประพฤติ
หากไม่เชื่อฟังจึงค่อยรายงานผู้บังคับบัญชาต่อไป  ดังตาราง 4.13 

 
ตาราง 4.13    แสดงจ านวน ร้อยละของข้าราชการกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับการด าเนินการเมื่อพบเห็นการ
ประพฤต ิ

ผิดจริยธรรมในหน่วยงาน 
การด าเนินการเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการ n =5,795 

จ านวน ร้อยละ 
 1. รายงานผู้บังคับบัญชา 
 2. เฉยๆ  ไม่รายงาน  เพราะ   
                  2.1 กลัวเดือดร้อน ไม่มั่นใจว่าจะได้รับการดูแล   
                  2.2 คิดว่าเป็นเร่ืองปกติที่อาจเกิดขึ้นได้   
                  2.3 อ่ืนๆ  

3,024 
2,293 
   (1,040) 
     (806) 
     (531) 

52.2 
39.6 
  (45.3) 
  (35.1) 
  (23.1) 

นอกจากนั้นมีข้อคิดเห็นเพิ่มเติมว่าการที่ไม่รายงานนั้นสรุปได้ว่า มีสาเหตุดังนี้  
 
1) พิจำรณำที่กำรประพฤติผิด  
1.1) อาจประพฤติผิดโดยไม่ได้ตั้งใจ คงต้องพิจารณาเป็น Case by case ว่าควรต้องท าอะไร

หรือไม่ ดูความรุนแรงของเร่ืองที่ท าผิดก่อนและดูว่าเกิดจากการตั้งใจหรือไม่ แล้วค่อยน ามาพิจารณาว่า
จะรายงานผู้บังคับบัญชาหรือไม่  

1.2) ไม่มีหลักฐานที่ชัดเจน ต้องหาพยานหลักฐานก่อนหากเป็นจริงถึงจะรายงาน
ผู้บังคับบัญชา ควรตรวจสอบให้แน่ชัดก่อนจึงรายงานผู้เกี่ยวข้อง หรือ ผู้บังคับบัญชา ต้องมีหลักฐานที่
ชัดเจนก่อน จึงจะรายงานต่อผู้บังคับบัญชา 

1.3) เป็นเร่ืองที่ผิดเล็กน้อย  บอกกล่าวผู้นั้นและถ้าพูดได้  เป็นเร่ืองเล็กๆ น้อยๆ  ไม่ร้ายแรง
และก่อความเดือดร้อน  ต้องดูว่าร้ายแรงขนาดไหนหากรุนแรงก็จะรายงาน  การรายงานหรือไม่นั้น
ขึ้นอยู่กับเหตุและความร้ายแรงที่เกิดขึ้น หากมีผลร้ายแรงมากจะแจ้งผู้บังคับบัญชา 

1.4) ไม่แน่ใจว่าสิ่งที่เราเห็นว่าผิดนั้นถูกสั่งการโดยใคร และเราจะใช้อะไรเป็นหลักฐาน 
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2) ผู้บริหาร 
2.1) บางคร้ังผู้บริหารเป็นผู้ผิดจริยธรรมเอง ผู้บังคับบัญชาสูงสุดและพวกพ้องก็ประพฤติ

ผิด ที่ผ่านมามีการท าผิดจริยธรรมของผู้บริหารมากกว่าชั้นผู้น้อย แต่ไม่มีใครหรือมีจ านวนน้อยไม่กล้า
ด าเนินการฟ้องร้อง  ผู้บังคับบัญชาอาจเป็นส่วนหนึ่งในการกระท าผิด  แม้แต่ผู้บริหารยังไม่มีจริยธรรม
แล้วจะท าอย่างไรกับผู้น้อย โดยการให้เข้าอบรมแต่ผู้ใหญ่ก็ไม่มีความยุติธรรมทุก ๆ ด้าน   ผู้บริหารก็ท า
ผิดและยังไม่คิดท าอะไร รายงานก็คงไม่เกิดประโยชน์  เจ้านายเป็นคนโกงเองตั้งแต่หัวยันหางเลยไม่รู้จะ
รายงานใคร 

2.2) ไม่แน่ใจว่าผู้บังคับบัญชาจะให้ความส าคัญในเร่ืองนี้  /ไม่แน่ใจว่าจะได้รับการรับฟัง
จากผู้บังคับบัญชา  ไม่แน่ใจว่าผู้บังคับบัญชาจะใส่ใจ  ไม่แน่ใจว่าการรายงานผู้บังคับบัญชาแล้วจะ
สามารถแก้ไขปัญหาได้   ไม่มีผลใด ๆ ผู้บังคับบัญชาไม่เคยสนใจ แถมบางคร้ังผู้บริหารด าเนินการเอง  
มีหนังสือร้องเรียนเวียนทาง e-mail (ผู้บังคับบัญชายังไม่ให้ความส าคัญจะแก้ไข)  ผู้บริหารไม่ให้ความ
สนใจ  ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความสนใจและคิดว่าการประพฤติผิด ๆ เป็นเร่ืองปกติและเล็กน้อย  
ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญเร่ืองทุจริต 

2.3) ผู้บริหารบางคร้ังทราบแต่ไม่ท าอะไร  ผู้บังคับบัญชามักไม่ด าเนินการใดๆต่อ  กลัวว่า
รายงานแล้วผู้บังคับบัญชา (บางท่าน) เห็นว่าเป็นเร่ืองไม่ส าคัญ หรือเห็นเป็นเร่ืองปกติ แล้วเพิกเฉยไม่
ด าเนินการใด ๆ    คิดว่าผู้บังคับบัญชาน่าจะทราบเช่นกัน  เกรงว่าผู้บังคับบัญชาจะไม่ด าเนินงาน 

2.4) ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญ  ผู้บังคับบัญชาเห็นเป็นเร่ืองปกติ คนรายงาน จะ
กลายเป็นคน "ไม่ปกติ"  ผู้บังคับบัญชาไม่สนใจใส่ใจและปล่อยเลยๆๆ ไม่รับรู้ ปกป้องพวกพ้อง  
บางคร้ังผู้บังคับบัญชาอาจมีอคติ หาว่าใส่ร้ายผู้กระท าผิด 

2.5) หน่วยงานไม่ได้ให้ความส าคัญและด าเนินการอย่างจริงจัง  หากแจ้งจะมีการแก้ไข/
ปิดบังหรือโยนความผิด 

 
3) ตัวผู้กระท าผิด 
3.1) ถ้ามีการรายงานอาจจะท าให้ผู้กระท าผิดเดือดร้อน   
3.2) ผู้กระท าผิดกับตนเองอยู่คนละสังกัดของหน่วยงานย่อย ขึ้นอยู่กับเป็นเจ้าหน้าที่ใน

กลุ่มงานเดียวกันหรือไม่ ถ้าใช่ตักเตือน รายงานผู้บังคับบัญชา ถ้าไม่ใช่ ดาดว่าผู้อ่ืนรู้เห็นเหมือนกัน   
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3.3) ผู้บังคับบัญชาผู้กระท าผิดไม่ใส่ใจเอาความ   รายงานไปก็เท่านั้น เพราะถ้าพบว่าผิด
จริงก็เอาผิดได้แต่ผู้ปฏิบัติที่รับ Order มา คนส่งจริงรอดตัว เห็นมีคร้ังเดียวที่สามารถเอาผิดคนสั่งได้คือ 
กรณี อดีต รมช รักเกียรติ  ระบบข้าราชการ เป็นระบบอุปถัมภ์ 

3.4) ผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมส่วนใหญ่เป็นผู้บังคับบัญชาและได้ดีเสมอ  ส่วนใหญ่
จะเป็นคนของผู้บังคับบัญชา 

 
4) ผลท่ีจะเกิดขึ้นกับผู้รายงาน 
4.1) กลัวเดือดร้อน ไม่มั่นใจว่าจะได้รับความคุ้มครองในบางเร่ือง  ปัจจุบันยังไม่มั่นใจ 

กฏหมายจะปกป้องคุ้มครองภัยร้ายที่จะเกิดขึ้นกับตนเองเนื่องจากผู้มีหน้าที่การงานสูงท าตัวเหนือ
กฏหมายผู้มีอานาจคือผู้ท าถูกกฎหมาย  อาจจะมีผลกระทบกับการปฏิบัติงานในหน้าที่  อยากรายงานแต่
ไม่ทราบว่ามีความปลอดภัยหรือไม่ และผู้ท าผิดจะถูกลงโทษจริง 

4.2) การรายงานอาจเป็นการจุดไต้ต าตอรวมทั้งถูกหมายหัวว่าเป็นแกะด าหรือป้อนท าลาย
อันเป็นพฤติกรรมสังคมที่ไม่ถูกต้องปรากฏทั่วไป   สร้างศัตรูให้ตัวเอง เพราะความลับไม่มีในโลกถ้า
ความผิดนั้นไม่กระทบต่หน่วยงานหรือผู้อ่ืน ก็ให้เป็นความไม่ดีของผู้ปฏิบัติ  รายงานแล้วไม่มีการ
ลงโทษผู้กระท าผิด ผู้รายงานอาจถูกลงโทษแทน  ไม่อยากมีปัญหากับเพื่อนร่วมงาน   ไม่คิดว่าเป็น
หน้าที่เพราะผู้บังคับบัญชาเองก็ท า 

4.3) ไม่ต้องการเข้าไปเกี่ยวข้องกับคนท าผิด ไม่อยากยุ่งเร่ืองคนอ่ืน ไม่อยากเกี่ยวข้องกับ
เร่ืองของคนอ่ืนขอแค่ตัวเราไม่ประพฤตผิดเสียเองก็พอ  เป็นเร่ืองเฉพาะตนและเราไม่มีหน้าที่อย่างนี้ ไม่
มีหน้าที่โดยตรง อาจก่อให้เกิดความเสียหายแก่คนอ่ืนได้  ไม่ใช่คนช่างฟ้อง  ไม่อยากยุ่ง  ไม่อยากมีส่วน
ร่วม  ไม่อยากเกี่ยวข้อง 

4.4) ถ้ามีผลต่อตัวเองจะรายงาน  ไม่ใช่เร่ืองที่เกี่ยวกับตนเอง 
5) ควำมไม่ชัดเจนของแนวปฏิบัติ 
5.1)  ไม่เคยมีแนวปฏิบัติให้รายงาน  ไม่ทราบแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน  ไม่ทราบ

ขั้นตอน  ไม่ทราบว่ากรมจะมีมาตรการอะไรเข้ามาจัดการ ไม่มีแนวทางที่ชัดเจนในการด าเนินการผู้ที่
ประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม/จรรยาบรรณ  ไม่ทราบวิธีการ/ขั้นตอน  ไม่รู้จะรายงานใคร  ไม่
ทราบกระบวนในการด าเนินการ 

5.2) ไม่แน่ใจว่าถ้ารายงานไปแล้วจะมีผลอะไรหรือไม่   ไม่แน่ใจว่าจะได้รับการรับฟัง
หรือไม่  ไม่มั่นใจว่าจะเกิดผลกับผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมหรือไม่   รายงานไปก็ไม่ได้รับการ
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แก้ไข  ไม่ว่าจะรายงานหรือไม่รายงานผลออกมาเหมือนกันคือเร่ืองเก็บเงียบ   ไม่รู้ว่าจะรายงานไปท าไม  
มีการประพฤติผิดจริงแต่คนประพฤติผิดถือเป็นเร่ืองปกติรายงานไปก็ไม่มีผลใดเกิดขึ้นถ้าไม่มีจิตส านึก
แล้ว ก็ปล่อยให้ธรรมชาติลงโทษจะดีกว่าเพราะไม่กล้าลงโทษคนประพฤติผิด ไม่มีประโยชน์อะไร  ไม่
เคยมีการลงโทษจริงจัง   คิดว่าจะไม่มีการลงโทษหรือตักเตือนเกิดขึ้น  ไม่แน่ใจเกี่ยวกับการลงโทษ คาด
โทษ ผู้กระท าผิด   ถึงจะร้องเรียนไปแต่ไม่เคยได้รับการตอบสนองคนไม่ดียังได้รับการสนับสนุน  ไม่
แน่ใจในความเป็นธรรม 

5.3) ข้อบทของประมวลฯ มีความหมายเชิงนามธรรม (ไม่ชัดเจน)  ยังไม่เข้าใจจริยธรรม  
เป็นเร่ืองรูปธรรมความคิดของแต่ละบุคคลยากต่อการใช้เกณฑ์การตัดสินใจว่าถูกหรือผิดด้วยปัจจัย
หลายอย่าง 

5.4) จ าเนื้อหาของประมวลจริยธรรมไม่ได้จึงไม่สามารถให้ความเห็นได้  ไม่ทราบ
ประมวลจริยธรรม 

  5.5) ไม่มีหน่วยงานภายในให้ร้องเรียนและไม่ทราบวิธีการร้องเรียน  ไม่ทราบจะรายงาน
ใคร 

5.6) อาจยังไม่ทราบรายละเอียดประมวลจริยธรรมฯดีพอ  ไม่รู้ว่าอะไรคือถูก/ผิด   ไม่แน่ใจ
ว่าผิดจริงหรือไม่  ไม่ทราบว่าสิ่งใดผิดหรือไม่  ไม่เข้าใจในรายละเอียดมากนัก 

5.7) มิได้ระบุว่าผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมต้องได้รับโทษ หรือผลกระทบเช่นใด  ยัง
ไม่มีบทลงโทษที่ประกาศแจ้งใช้ดังนั้น ถึงรายงานไปก็ไม่เกิดประโยชน์ได้  คนที่ท าผิดไม่เคยได้รับการ
ลงโทษ บอกไปก็เท่านั้น  ไม่แน่ใจเร่ืองบทลงโทษว่ามีหรือไม่ 

5.8) ยังไม่แน่ใจเร่ืองการกระท าผิดประมวลจริยธรรมที่แน่ชัด  ยังไม่มีระเบียบก าหนดเอง
ว่า เร่ืองไหนส าคัญ มากน้อยแค่ไหนเหมือนกฎหมาย   

5.9) คิดว่าการรายงานแล้วจะไม่มีผลด าเนินการต่อไป   รายงานไปก็คงไม่มีผลอะไร  คง
ไม่ได้รับการตอบสนอง ไม่มีการน ารายงานไปใช้ด าเนินการต่อ   ไม่มีผลต่ออะไรทั้งสิ้นเป็นวัฒนธรรม
ปกติที่คนทั่วไปคิดว่าถูกต้องแล้ว คนดีต่างหากที่รายงานแล้วจะเป็นผู้ผิดปกติไปในทันที   ต้องยอมรับ
เพราะเป็นวัฒนธรรมองค์กรไปแล้ว ใคร ๆ เขาก็ท ากัน เราจึงอยู่ได้    

5.10)  ระบบไม่น่าเชื่อถือเร่ืองความยุติธรรม 
6) เหตุผลอื่นๆ    
ได้แก่  ปล่อยให้เป็นไปตามกฎแห่งกรรม  เป็นเร่ืองพฤติกรรมแต่ละบุคคล  คิดว่าบุคคลผู้

นั้นต้องรู้ตนเองมีสามัญส านึกในตัวเอง  เป็นจิตส านึกของแต่ละคนที่พึงมีไม่จ าเป็นต้องให้ใครมาพร่ า
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สอน  แค่ตั้งกลุ่มนินทาถึงบุคคลที่ 3   อาจใช้วิธีอ่ืน ๆ เช่น การเรียกมาคุย  ตักเตือนและเรียกมาท าความ
เข้าใจก่อน การหักคะแนนในตัวชี้วัดสมรรถนะ    ทุกคนควรได้รับโอกาสในการปรับปรุงตัวเอง  ให้
โอกาสคร้ังแรกเผื่อจะได้กลับใจ  ไม่ค่อยเห็นข้าราชการสนใจ  หนทางตันไม่มีทางออกไม่มีที่พึ่งไม่มีที่
ให้ราชการดีๆๆชึ้นเพราะการตรวจสอบโดยเฉพาะทุจริตผลประโยชน์ซับซ้อนตรวจสอบเฉพาะเอกสาร
ไม่มีระบบสืบสวนในเชิงสับเพื่อเอาผิดกับคนที่ทุจริตจริง  เป็นเร่ืองของการเจ้าหน้าที่ต้องควบคุมและ
ดูแลเอง ควรรายงานหน่วยงานจริยธรรม/จรรยาข้าราชการโดยตรง ให้กลุ่มงานที่รับผิดชอบปฏิบัติตาม
กฎของข้าราชการพลเรือน  ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับเร่ืองดังกล่าวเป็นผู้รายงาน    ดูจะเป็นการกล่าวหาเกินไป
และอาจท าให้หน่วยงานตกอยู่ในสภาวะจ้องจับผิด 

หำกจะรำยงำน  ก็จะรายงานโดยแจ้งเป็นบัตรสนเท่ห์ ไม่เปิดเผยตัวตน เพราะเกรงจะ
เดือดร้อน  อาจมีการน าเรียนด้วยวาจา  จดหมายปิดผนึก  แจ้งกล่มงานควบคุมจริยธรรม  ตักเตือนให้
ค าแนะน า  สายตรงอธิบดี  โดยการทักท้วงเป็นลายลักษณ์อักษรไว้  รายงานแบบอ้อม ๆ หรือหาวิธีบอก
ผู้บังคับบัญชาแบบละมุนละมอม ถ้าผู้บังคับบัญชายังเฉยก็ต้องรายงานต่อผู้มีอ านาจเหนือผู้บังคับบัญชา
โดยท าเต็มความสามารถที่จะท าได้โดยที่ข้าพเจ้าและผู้บริสุทธิ์จะได้รับผลกระทบน้อยที่สุด  แจ้งให้
เพื่อนข้าราชการที่สนิทมาก ๆ ทราบ  รายงานหนังสือโดยไม่เปิดเผยผู้แจ้ง 

จำกข้อมูลเอกสำร  
พบว่าสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขนิษฐา สารพิมพา. (2554) ที่ส ารวจสถานภาพจริยธรรม

ข้าราชการพลเรือน พบว่า เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวกับจริยธรรมกับตัวข้าราชการ พบว่า ข้าราชการพลเรือนมี
แนวโน้มทางเลือกแก้ไขปัญหาของตนเอง คือ การปรึกษา พูดคุยกับเพื่อนร่วมงานมากที่สุด รองลงมาคือ 
ปรึกษา พูดคุยกับผู้บังคับบัญชาเหนือชั้นขึ้นไป และอันดับสามคือ ปล่อยวาง นิ่งเฉย แนวโน้มที่ยังไม่
เป็นทางเลือกของข้าราชการเมื่อเกิดปัญหาจริยธรรม คือการพูดคุย ร้องเรียนกับสื่อมวลชน รองลงมาคือ 
การพูดคุย ร้องเรียนต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น สานักงาน ก.พ. ป.ป.ช. นักการเมือง เป็นต้น และ
อันดับที่สามคือ การพูดคุย ร้องเรียนกับคณะกรรมการจริยธรรม  
 

4.1.8 สภำพปัญหำของกำรน ำประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือนไปบังคับใช้  
 4.1.8.1 ปัญหาด้านการด าเนินงานน าประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็นว่าปัญหาของการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ใน
หน่วยงาน มีปัญหาด้านการด าเนินงาน ซึ่งเรียงตามล าดับดังนี้   
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(1) การขาดความต่อเนื่องของการส่งเสริมโครงการ (กลุ่มตัวอย่างประมาณเกือบ 7 ใน 10 ส่วน
หรือร้อยละ 68.4) 

(2) กลุ่มงานจริยธรรมซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบงานนี้มีงานอ่ืนที่ต้องท าอยู่แล้ว (กลุ่มตัวอย่าง
ประมาณเกือบ 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 68.0) 

(3) ขาดงบประมาณสนับสนุน (กลุ่มตัวอย่างประมาณเกือบ 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 66.3) 
(4) การที่ไม่มีบุคลากรรับผิดชอบอย่างชัดเจนท าให้ขาดการติดตามผล   (กลุ่มตัวอย่างประมาณ 

6 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 61.6) 
(5) ไม่มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง (กลุ่มตัวอย่างประมาณคร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 52.1)   
โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดบ่อยคร้ังจนถึงเกิดขึ้นเป็นประจ า  ดังตาราง 

4.14 
 
ตาราง 4.14  แสดงจ านวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัญหาในการน าประมวลจริยธรรม 
                ข้าราชการพลเรือนไปบังคับใช้ในหน่วยงาน : ด้านการด าเนินงาน  

ปัญหาในการน าประมวลฯไปปฏิบัติ สภาพปัญหา    จ านวน  ร้อยละ  ( n=5,795) 
           มี       ระดับปัญหา ไม่มี 
รวม เป็น

ประจ า 
บ่อยครั้ง นานคร้ัง 

1.ขาดความต่อเน่ืองของการส่งเสริมโครงการ 3964 
68.4 

1231 
21.2 

1419 
24.5 

1314 
22.7 

1503 
25.9 

2.ผู้รับผิดชอบ (กลุ่มงานจริยธรรม) มีงานอ่ืนที่
ต้องปฏิบัติ 

3941 
68.0 

1520 
26.2 

1313 
22.7 

1108 
19.1 

1496 
25.8 

3.ขาดงบประมาณสนับสนุน 3841 
66.3 

1449 
25.0 

1290 
22.3 

1102 
19.0 

1587 
27.2 

4.ไม่มีบุคลากรที่รับผิดชอบงานด้านจริยธรรม
อย่างชัดเจน ท าให้ขาดการติดตามและส่งเสริม
การปฏิบัติตามจริยธรรม 

3567 
61.6 

1267 
21.9 

1229 
21.2 

1071 
18.5 

1871 
32.3 

5.ไม่มีหน่วยงานที่จะรับผิดชอบโดยตรงใน
เร่ืองนี ้

3,017 
52.1 

937 
16.2 

961 
16.6 

1119 
19.3 

2421 
41.8 
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นอกจำกนั้นกลุ่มตัวอย่ำงได้ให้ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม ดังนี้  ควรมีการให้ต้ังหน่วยงานด้านจริยธรรม
ในทุกองค์กร และของบประมาณสนับสนุนประจ าปีอย่างต่อเน่ือง  มีเจ้าหนา้ที่ประจ า 

4.1.8.2 ปัญหำด้ำนผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  พบว่าข้าราชการกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เกินคร่ึงหนึ่งเห็นว่าในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านการผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องในการด าเนินงาน โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึงเกิดขึ้น
บ่อยครั้ง  ดังตาราง 4.15 ซึ่งเรียงตามล าดับดังนี้  

ปัญหาล าดับแรกเป็นปัญหาบุคลากร ได้แก่ 
(1) ข้าราชการขาดความสนใจในการรับรู้ประมวลจริยธรรมฯ (กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 7 

ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 73.3) 
(2) เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานยังไม่ให้ความส าคัญกับเร่ืองจริยธรรม (กลุ่มตัวอย่างประมาณ 7 

ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 70.0) 
(3) การไม่มีจิตส านึกของบุคลากร (กลุ่มตัวอย่างประมาณ 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 69.4) 
ปัญหาล าดับรองลงมาคือปัญหาเกี่ยวกับผู้บริหาร ได้แก่  

(1) ผู้บริหารยังขาดการมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง (กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วน
หรือร้อยละ 60.2) 

(2) ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญไม่ให้การสนับสนุน (กลุ่มตัวอย่างประมาณมากกว่า
คร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 54.1) 

(3)  ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชาประพฤติฝ่าฝืนจริยธรรมเสียเอง (กลุ่มตัวอย่างประมาณเกือบ
คร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 49.2) 
 
ตำรำง 4.15  แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่ำงเกี่ยวกับปัญหำในกำรน ำประมวลจริยธรรม 
                ข้ำรำชกำรพลเรือนไปบังคับใช้ในหน่วยงำน : ด้ำนผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

ปัญหำในกำรน ำประมวลฯไปปฏิบัติ สภาพปัญหา   จ านวน  ร้อยละ  ( n=5,795) 
           มี       ระดับปัญหา ไม่มี 
รวม เป็น

ประจ า 
บ่อยคร้ัง นานคร้ัง 

1.ข้าราชการขาดความสนใจในการรับรู้
ประมวลจริยธรรมฯ 

4133 
73.3 

1038 
17.9 

1549 
26.7 

1546 
26.7 

1326 
22.9 
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ปัญหำในกำรน ำประมวลฯไปปฏิบัติ สภาพปัญหา   จ านวน  ร้อยละ  ( n=5,795) 
           มี       ระดับปัญหา ไม่มี 
รวม เป็น

ประจ า 
บ่อยคร้ัง นานคร้ัง 

2.เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานยังไมให้ความส าคัญ
กับเร่ืองจริยธรรม 

4055 
70.0 

900 
15.5 

1492 
25.7 

1663 
28.7 

1423 
24.6 

3.การไม่มีจิตส านึก ของบุคลากร 4019 
69.4 

865 
14.9 

1332 
23.0 

1822 
31.4 

1460 
25.2 

4.ผู้บริหารยังขาดการมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง 3492 
60.2 

798 
13.8 

1187 
20.5 

1507 
26.0 

1966 
33.9 

5.ผู้บ ริหารไม่ ให้ความส าคัญ  ไม่ ให้การ
สนับสนุน 

3,133 
54.1 

698 
12.0 

1046 
18.1 

1389 
24.0 

2315 
39.9 

6.ผู้บ ริหาร/ผู้บั งคับบัญชาประพฤติฝ่าฝืน
จริยธรรมเสียเอง 

2853 
49.2 

549 
9.5 

719 
12.4 

1585 
27.4 

2556 
44.1 

 
นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างยังมีข้อคิดเห็นเพิ่มเติมหลายประเด็นดังน้ี    
(1) ข้าราชการบางกลุ่มบางพวกใช้เวลาราชการไปในเร่ืองส่วนตัวเบียดบังเวลาในการ

ท างาน ไม่ค่อยทุ่มเทเวลาให้กับงานอย่างเต็มที ่  
(2) อยากให้นักการเมืองเป็นตัวอย่างที่ดี ก่อน เนื่องจากข้าราชการจะอยู่ภายใต้อ านาจของ

ข้อราชการการเมือง ซึ่งการเมืองบังคับ ให้อ านาจอย่างไม่เป็นธรรมท าให้ข้าราชการอยู่ล าบาก  
(3) ควรมีการให้ความรู้ทั่ว ๆ ไป กับข้าราชการพลเรือนระดับทั่วๆ ไป    
(4) ควรมีการอบรมอยู่ในหน่วยงานในทุกๆ ระดับ    
(5) ควรมีหลักสูตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามาประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

ส าหรับข้าราชการ ในทุกระดับ ทั้งผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน โดยมีการอบรมเป็นประจ าทุกปีอย่างสม่ าเสมอ 
4.1.8.3 ด้ำนกำรบังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่

มากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็นว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านการบังคับ
ใช้ประมวลจริยธรรมฯ ซึ่งเรียงตามล าดับ ดังนี ้ 

(1) การที่ไม่เห็นผลที่ตามมาเป็นรูปธรรม (มากกว่า 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 73.1) 
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(2) การขาดบทลงโทษที่ชัดเจนกับผู้กระท าผิดจริยธรรม (เกือบ 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 
68.5) 

 (3) ไม่มีการบังคับใช้อย่างจริงจังเพราะกระทบผลประโยชน์ของผู้บริหารองค์กร (กว่า 6 
ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 60.0)  

โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ัง เกิดขึ้นบ่อยคร้ังจนถึงเกิดเป็น
ประจ า  ดังตาราง 4.16 

 
ตาราง 4.16 แสดงจ านวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัญหาในการน าประมวลจริยธรรม 
                ข้าราชการพลเรือนไปบังคับใช้ในหน่วยงาน : ด้านการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ 

ปัญหำในกำรน ำประมวลฯไปปฏิบัติ สภาพปัญหา   จ านวน  ร้อยละ  ( n=5,795) 
           มี       ระดับปัญหา ไม่มี 
รวม เป็น

ประจ า 
บ่อยครั้ง นานคร้ัง 

1.ไม่เห็นผลที่ตามมาเป็นรูปธรรม 4,235 
73.1 

1374 
23.7 

1544 
26.6 

1317 
22.7 

1220 
21.1 

2.ขาดบทลงโทษที่ชัดเจนกับผู้กระท าผิด
จริยธรรม 

3,968 
68.5 

1217 
21.0 

1428 
24.6 

1323 
22.8 

1468 
25.3 

3.ไม่มีการบังคับใช้อย่างจริงจังเพราะกระทบ
ผลประโยชน์ของผู้บริหารองค์กร 

3,476 
60.0 

1013 
17.5 

1162 
20.1 

1301 
22.5 

1913 
33.0 

 
นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างให้ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมดังนี้  มีข้าราชการเล่นการพนันไม่มีการ

ลงโทษในกรม และต ารวจมาจับ ไม่มีการายงานต่ออธิการบดี 
จำกข้อมูลเอกสำร พบว่าประมวลจริยธรรม ข้อ 18 ก าหนดว่า การฝ่าฝืนจริยธรรมของ

ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เป็นความผิดวินัยตามกฎหมายว่าด้วยพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 หรือ
ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2537 แล้วแต่กรณี และ ข้อ 19 
ก าหนดว่า เมื่อมีกรณีการฝ่าฝืนจริยธรรม ผู้บังคับบัญชาอาจสั่งลงโทษทางวินัย ว่ากล่าวตักเตือน ท า
ทัณฑ์บนเป็นหนังสือหรือสั่งให้ได้รับการพัฒนาตามที่เห็นสมควร (ประมวลจริยธรรม, 2552) 
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นอกจากนี้นงลักษณ์ หอตระกูล (2551) ระบุไว้ว่า เป็นคร้ังแรกที่มีการบัญญัติจรรยา
ข้าราชการแยกออกจากวินัยข้าราชการ นั่นคือพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ .ศ.2551 ได้
ก าหนดบทบัญญัติเกี่ยวกับจรรยาข้าราชการพลเรือนแยกออกจากบทบัญญัติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับวินัย
ข้าราชการ เพื่อให้หน่วยงานต่างๆไปจัดท าจรรยาข้าราชการที่เหมาะสมกับหน่วยงานของแต่ละประเภท 

4.1.8.4 ด้านเน้ือหาประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  พบว่าข้าราชการ
ส่วนใหญ่มากกว่าครึ่งหนึ่งเห็นว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้าน
เนื้อหาประมวลจริยธรรมฯ  ซึ่งเรียงตามล าดับ ดังนี้ 

(1) เน้ือหาประมวลจริยธรรมเป็นเร่ืองเข้าใจยากเพราะเป็นเร่ืองของกฎหมาย (กลุ่มตัวอย่าง
ประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 61.9) 

(2) ตัวประมวลฯมีความซ้ าช้อนกับกฎหมายหลายส่วน (กลุ่มตัวอย่างประมาณเกือบ 6 ใน 
10 ส่วนหรือร้อยละ 59.2) 

(3) เนื้อหาประมวลจริยธรรมฯไม่ชัดเจน (กลุ่มตัวอย่างประมาณเกือบ 6 ใน 10 ส่วนหรือ
ร้อยละ 56.1) 

โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง  ดัง
ตาราง 4.17 
 
ตำรำง 4.17  แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่ำงเกี่ยวกับปัญหำในกำรน ำประมวลจริยธรรม 
                 ข้ำรำชกำรพลเรือนไปบังคับใช้ในหน่วยงำน : ด้ำนเน้ือหำประมวลจริยธรรมฯ 

ปัญหำในกำรน ำประมวลฯไปปฏิบัติ สภาพปัญหา   จ านวน  ร้อยละ  ( n=5,795) 
           มี       ระดับปัญหา ไม่มี 
รวม เป็น

ประจ า 
บ่อยครั้ง นานคร้ัง 

1.เน้ือหาประมวลจริยธรรมซึ่งมีเร่ืองของ
กฎหมายจึงเป็นเร่ืองเข้าใจยาก 

3586 
61.9 

810 
14.0 

1300 
22.4 

1476 
25.5 

1794 
31.0 

2.ตัวประมวลฯ ซ้ าช้อนกับกฎหมายหลายส่วน 3431 
59.2 

652 
11.3 

1207 
20.8 

1572 
27.1 

1950 
33.6 

3.เน้ือหาประมวลจริยธรรมฯไม่ชัดเจน 3251 
56.1 

608 
10.5 

1189 
20.5 

1454 
25.1 

2157 
37.2 
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นอกจากนั้น กลุ่มตัวอย่างให้ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมว่าข้อก าหนดในจริยธรรมมีความเป็น
นามธรรมมาก จนไม่เข้าใจว่าจะต้องประพฤติอย่างไร  ไม่แน่ใจว่าข้าราชการจ าเป็นต้องมีประมวล
จริยธรรมส าหรับข้าราชการที่เป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่    มองว่าจริยธรรมของข้าราชการคือการ
ปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นหลักการท างานที่มุ่งผลฤทธิ์ทั้งทางด้านบริการหรือนโยบาย  น่าจะ
เพียงพอแล้วซึ่งปัจจุบันมี พรก. ระเบียบการบริหารกิจกรรมในเมืองที่ดีอยู่แล้ว หากท างานมีผลสัมฤทธิ์ดี 
เร่ืองอ่ืน ๆ ก็น่าจะดี ไม่จะเป็นต้องมีประมวลจริยธรรม ของ ข้าราชการอีก   จริยธรรมข้าราชการพล
เรือนกับจรรยาบรรณ เหมือนกันหรือไม่ เข้าใจเร่ืองจรรยาบรรณ แต่ไม่เข้าใจ ค าว่า  ประมวลจริยธรรม  
บัญญัติของประมวลจริยธรรมซ้ าซ้อนกับเร่ืองวินัยของข้าราชการรวมทั้งมีข้อความที่ไม่ชัดเจน 
ก่อให้เกิดการตีความจนกว้างขวางหาขอบเขตหรือมาตรฐานไม่ได้ จนข้าราชการรู้สึกว่ากระดิกตัวไป
ทางไหนก็ผิดไปหมด 

 
4.1.8.5 ปัญหาด้านองค์กร  พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็น

ว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านองค์กร   ประกอบด้วย   
(1) ค่านิยมของข้าราชการแบบเก่าที่ไม่พร้อมยอมรับความเปลี่ยนแปลง (กลุ่มตัวอย่าง

ประมาณเกือบ 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 67.8) 
(2) วัฒนธรรมขององค์กรเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ(กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วน

หรือร้อยละ 63.2)  
โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง  ดังตาราง 

4.18 
ตาราง 4.18     แสดงจ านวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับปัญหาในการน าประมวลจริยธรรม 

ข้าราชการพลเรือนไปบังคับใช้ในหน่วยงาน : ด้านองค์กร 
ปัญหาในการน าประมวลฯไปปฏิบัติ สภาพปัญหา   จ านวน  ร้อยละ  ( n=5,795) 

           มี       ระดับปัญหา ไม่มี 
รวม เป็น

ประจ า 
บ่อยครั้ง นานคร้ัง 

1. ค่านิยมของข้าราชการแบบเก่าที่ไม่พร้อม
ยอมรับความเปลี่ยนแปลง 

3930 
67.8 

1148 
19.8 

1321 
22.8 

1461 
25.2 

1550 
26.7 

2 .วัฒนธรรมขององค์กรเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ 3663 1039 1226 1398 1807 
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63.2 17.9 21.2 24.1 31.2 
            

4.1.8.6 ปัญหาด้านสังคม/เศรษฐกิจ พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มากกว่า
ครึ่งหนึ่งเห็นว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านสังคม/เศรษฐกิจ  
เรียงล าดับได้ดังนี้  

(1) ปัญหาจากระบบอุปถัมภ์ของสังคมไทย (กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 8 ใน 10 ส่วนหรือ
ร้อยละ 80.0) 

(2) รายได้ของข้าราชการไม่เพียงพอ เอาเวลาราชการไปท างานอื่นเป็นอาชีพเสริม (กลุ่ม
ตัวอย่างประมาณกว่า 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 73.1) 

(3) คนในสังคมขาดจิตสาธารณะ (กลุ่มตัวอย่างประมาณมากกว่า 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 
74.1) 

(4) การมีค่านิยมแบบอ านาจนิยม  (กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 
73.0) 

โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ัง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง จนถึงเกิดขึ้นเป็น
ประจ า  ดังตาราง 4.19 
 
ตำรำง 4.19  แสดงจ ำนวน ร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่ำงเกี่ยวกับปัญหำในกำรน ำประมวลจริยธรรม 
                 ข้ำรำชกำรพลเรือนไปบังคับใช้ในหน่วยงำน : ด้ำนสังคม/เศรษฐกิจ 

ปัญหำในกำรน ำประมวลฯไปปฏิบัติ สภาพปัญหา   จ านวน  ร้อยละ  ( n=5,795) 
           มี       ระดับปัญหา ไม่มี 
รวม เป็น

ประจ า 
บ่อยครั้ง นานคร้ัง 

1. ระบบอุปถัมภ์ของสังคมไทย 4,635 
80.0 

1909 
32.9 

1444 
24.9 

1282 
22.1 

890 
15.4 

2.รายได้ของข้าราชการไม่เพียงพอ เอาเวลา
ราชการไปท างานอ่ืนเป็นอาชีพเสริม 

4,326 
74.6 

1050 
18.1 

1382 
23.8 

1894 
32.7 

1197 
20.7 

3.ขาดจิตสาธารณะ 4,297 
74.1 

1079 
18.6 

1572 
27.1 

1646 
28.4 

1235 
21.3 
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4.ค่านิยมแบบอ านาจนิยม 4,230 
73.0 

1246 
21.5 

1474 
25.4 

1510 
26.1 

1295 
22.3 

 
นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่า  ในระบบราชการยังมีระบบอุปถัมภ์อยู่

มาก ไม่เป็นธรรมกับผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความสุจริตใจ ฉะนั้นควรมีจะปรับปรุงเร่ืองระบบอุปถัมภ์ใน
องค์กรให้มากขึ้น ในสังคมข้าราชการยังคงใช้ระบบอุปถัมภ์ และการใช้อ านาจหน้าที่ในทางที่ผิดอยู่ ถ้า
ข้าราชการไทยไม่มีเส้นสายหรือพรรคพวก หน้าที่การงานก็ไม่เจริญ  ข้าราชการเป็นอาชีพที่มั่นคง แต่
รายได้น้อย โดยเฉพาะข้าราชการชั้นผู้น้อย ท าให้ต้องเผชิญกับค่าครองชีพที่สูงขึ้น ท าให้มีความสุขใน
การท างานน้อย ข้าราชการจึงอาจใช้เวลานอกราชการไปหารายได้เสริม เพราะอาจถูกมองว่าใช้เวลา
ราชการปฏิบัติงานนอกเวลาในทางที่ท าให้ราชการเสียผลประโยชน์หรือเกิดภาพลักษณ์ที่ไม่เหมาะสม
ได้ 
 
 

4.2 ตอนที่ 2 ผลการจัดท าแนวทาง/มาตรการในการพัฒนากระบวนการส่งเสริมการปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน   

จากผลการวิจัยที่ได้ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มย่อยกับข้าราชการพลเรือนจากหน่วยงาน 
ทั้งระดับปฏิบัติการและระดับบริหารที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามประมวลจริยธรรม จ านวน 6 กลุ่ม 
สรุปแนวทางในการจัดท ามาตรการในการพัฒนาส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือนทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหาร ได้ดังนี ้

จากข้อมูลจากการสนทนากลุ่มย่อยในกลุ่มผู้บริหารของหน่วยงานราชการได้ข้อมูลสรุป

ดังนี ้ 

1) ด้ำนโครงสร้ำงและด้ำนบุคลำกร 

จากผลการสนทนากลุ่มย่อยในกลุ่มผู้บริหารข้าราชการพลเรือน พบข้อสรุปคือ  

(1) “หัวหน้างานคุ้มครองจริยธรรม” ไม่ควรเป็นรองอธิบดีฝ่ายบริหารการเจ้าหน้าที่ด้าน

บุคลากร/ 
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บริหารทรัพยากรบุคคล เพราะบางคดีที่ เกิดขึ้นท าให้กลุ่มงานฯ ไม่สามารถท าหน้าที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเพราะอาจเป็นผลประโยชน์ทับซ้อน (conflict of interest)  

(2)  กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ต้องเป็นหน่วยงานอิสระ 

       - หัวหน้ากองการเจ้าหน้าที่เป็นกรรมการจริยธรรม 

      - มีการด าเนินการขับเคลื่อนต่อเน่ืองจริงจัง 

      - ผู้ก ากับดูแลต้องเป็นผู้ที่มีความโปร่งใสเป็นที่ประจักษ์ของทุกคนในหน่วยงาน 

      - สร้างแรงจูงใจ/ขวัญก าลังใจ  

(3)  มีการเผยแพร่ประมวลฯ ให้ข้าราชการในหน่วยงานทราบอย่างต่อเน่ือง 

(4) ก าหนดให้มีกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ไว้ในกฎกระทรวง แบ่งส่วนราชการ โดย

ผู้อ านวยการกลุ่มเป็นต าแหน่งทางวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ขึ้นตรงกับอธิบดี 

(5) กระบวนการแต่งตั้งคณะกรรมการจริยธรรม หัวหน้ากลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ไม่

ควรเป็นเลขานุการ อาจเป็นรองประธาน หรือกรรมการโดยให้  ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่เป็น

เลขานุการ เนื่องจากกลุ่มงานคุ้มครองฯอยู่ในกองการเจ้าหน้าที่จะท าให้งานคล่องตัวขึ้น เพราะปัจจุบัน 

ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ไม่มีบทบาทเกี่ยวข้องกับกลุ่มงานคุ้มครองฯที่ไม่ชัดเจน ท าให้บางคร้ัง 

ไม่ค่อยใส่ใจ 

(6)  กลุ่มงานคุ้มครองฯ ควรมีบุคลากรจากหน่วยพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล, 

วินัย กฎหมาย มีการก าหนดงบประมาณส าหรับกลุ่มฯ 

(7)  ท าให้การปฏิบัติตามข้อบัญญัติจริยธรรม เป็นสิ่งที่ออกมาจากใจของทุกคน เป็นวิถีการ

ด าเนินงานปกติ (ไม่ใช่กระบวนการด าเนินงานอย่างตั้งใจ) และเกิดผลอย่างชัดเจนของผลการกระท านั้น 

โดยการยกย่องท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ส าหรับผู้ที่ไม่ประพฤติตามข้อบัญญัติฯ มีข้อลงโทษทางวินัยอยู่

แล้ว 

ส่วนข้อมูลการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มเจ้าหน้าที่จ านวน 5 กลุ่มได้ข้อสรุปดังนี้ 

(1) หน่วยงานมีแผนการด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมแต่เป็นภารกิจ

รอง หรือเป็นงานฝากไว้กับหน่วยงานอ่ืน เช่น กองการเจ้าหน้าที่ หรือกลุ่มงานวินัย ท าให้ไม่มีการ
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ขับเคลื่อนอย่างจริงจัง การรายงานผลการด าเนินงานตามประมวลจริยธรรมมีหลายหน่วยงานที่ดูแล ท า

ให้ส่วนราชการต้องท ารายงานเพื่อตอบหลายหน่วยงาน เป็นการเพิ่มภาระงาน จึงควรมีการประสานให้

เหลือการรายงานไปที่หน่วยงานเดียว ควรรับรองให้เป็นหน่วยงานที่ชัดเจนจะได้มีภารกิจที่ชัดเจน 

(2) ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบควรมีการก าหนดคุณสมบัติและมีหลักสูตรฝึกอบรม รวมทั้งมี

ค่าตอบแทนให้ผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากปัจจุบัน บางหน่วยงานผู้ปฏิบัติงานนี้คือนิติกร 

(3) ควรมีหน่วยรับเร่ืองราวร้องทุกข์ และมีช่องทางการร้องเรียนเร่ืองนี้อย่างชัดเจน หรือ

ควรมีผู้ท าการคัดกรองเร่ืองร้องทุกข์ และมีกระบวนที่ชัดเจนในการด าเนินงานเร่ืองร้องทุกข์ 

(4) ควรให้คณะกรรมการมีวาระการท างานยาวนานกว่าที่เป็นอยู่ปัจจุบัน และควรก าหนด

หน้าที่ของคณะกรรมการให้ชัดเจน  วาระของคณะกรรมการคุ้มครองจริยธรรม ควรก าหนดให้มีวาระ 6 

ปี 

(5) คณะกรรมการที่มาจากผู้บริหารตามที่ก าหนดไว้ในประมวลจริยธรรม ควรเป็นระดับ

รองอธิบดีลงมา (ควรยกเว้นผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน) และระบุเป็นต าแหน่ง (ไม่ควรใช้เป็นชื่อ

บุคคล) ไว้ในประมวลจริยธรรมฯ 

จากข้อมูลการส ารวจพบประเด็นดังนี้ 
ควรมีมาตรการที่ก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจนและมีองค์ประกอบคือ คณะ

ผู้รับผิดชอบในการดูแลมาตรการ ก าหนดโครงสร้างหน่วยงานที่รับผิดชอบให้ชัดเจนและจัดสรร
ทรัพยากรในการด าเนินงาน   ควรมีการตั้งกลุ่มส่งเสริมจริยธรรม ก าหนดบุคลากร และความก้าวหน้า 
ในสายงาน และมีการจัดท าค าอธิบายหน้าที่ความรับผิดชอบ (Job description)  

 
จากข้อมูลเอกสาร 
ส าหรับการจัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม  พบว่า ในเร่ืองเกี่ยวกับการด าเนินการตาม

ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน หมวด ๓ กลไกและ
ระบบการบังคับใช้ประมวลจริยธรรม ที่ก าหนดให้มีการจัดตั้งองค์กรคุ้มครองจริยธรรมได้แก่ ก .พ. 
คณะกรรมการจริยธรรมประจ าส่วนราชการ หัวหน้าส่วนราชการ และกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม โดย
ในข้อ 17 ก าหนดให้ จัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมขึ้นในทุกส่วนราชการขึ้นตรงต่อหัวหน้าส่วน
ราชการ มีหน้าที่คุ้มครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมนี้ ซึ่งมีความเป็นอิสระ โดยมีข้าราชการซึ่ง
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ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้นขึ้นไปเป็นหัวหน้ากลุ่ม (ประมวลจริยธรรม, 2552)  ดังนั้นตามมติ
คณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 25 สิงหาคม 2552 เห็นชอบกับประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนตามที่
ส านักงาน ก.พ. เสนอ ส าหรับการจัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมให้เป็นตามความเห็นของส านักงาน 
ก.พ.ร. ซึ่งเห็นควรให้ใช้ประโยชน์จากหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบครอบคลุม
ภารกิจการบริหารงานบุคคลในภาพรวมทั้งระบบอยู่แล้ว นอกจาก นี้การก าหนดให้มีคณะกรรมการ
จริยธรรมประจ าแต่ละหน่วยงานนั้นก็มีความพอเพียงต่อการให้หลักประกันเกี่ยวกับความเป็นอิสระใน
การด าเนินงานเกี่ยวกับการส่งเสริมและคุ้มครองจริยธรรมอยู่แล้ว อย่างไรก็ตาม ก.พ.มีมติในการประชุม
คร้ังที่ 3/2553 วันที่ 8 มีนาคม 2553 เห็นควรให้เปลี่ยนศูนย์ประสานราชการใสสะอาดของส่วนราชการ
และจังหวัด หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบภารกิจด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลเป็น
กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมของส่วนราชการและจังหวัดและปฏิบัติงานภายใต้ก ากับดูแลของเลขานุการ  
(ส านักงาน ก.พ, ) และเมื่อคณะกรรมการจริยธรรมส่วนราชการและจังหวัดเสนอขอทบทวนมติ
คณะรัฐมนตรีดังกล่าว คณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 25 พฤษภาคม 2553 เห็นชอบตามมติคณะกรรมการ 
ก.พ.คร้ังที่ 3/2553 วันที่ 8 มีนาคม 2553  

2) ด้ำนกระบวนกำร 
จากการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มผู้บริหารพบข้อสรุปดังนี ้

(1) ควรมีกระบวนการด าเนินการจัดการเร่ืองร้องเรียน 

เมื่อมีการด าเนินการประชาสัมพันธ์ให้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม หากพบเห็นผู้ไม่

ปฏิบัติตามสามารถร้องเรียนได้ตามช่องทาง แต่เมื่อมีผู้ร้องเรียนแล้ว กลุ่มคุ้มครองไม่สามารถด าเนินการ

ได้ หรือในการประชาสัมพันธ์ให้ปฏิบัติตามประมวล ถ้าไม่ปฏิบัติถือว่าผิดวินัย แล้วจะด าเนินการ

อย่างไรต่อไป ซึ่งเป็นปัญหาต่อผู้ดูแล 

(2) ผู้ปฏิบัติตามประมวล ควรได้รับความดีความชอบ เช่น เลื่อนขั้นเงินเดือนมากกว่าคนที่

ไม่ปฏิบัติตาม 

(3) ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  (4) สอดแทรกเร่ืองการปฏิบัติตามประมวลทุกคร้ังที่มีการอบรม สัมมนา ประชุม ดูงาน 

และ น าเสนอผลการปฏิบัติดีของเจ้าหน้าที่ และผลการปฏิบัติที่ไม่ดี เพื่อให้ทุกคนทราบ 

(5) ก าหนดแผนในการปฏิบัติตามประมวล 
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(6) ควรมีมาตรการที่ก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจนและมีองค์ประกอบคือ คณะ

ผู้รับผิดชอบในการดูแลมาตรการ ให้มีการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลอย่างชัดเจน เช่น อาจมีการ

ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องมีตัวชี้วัด ในการด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล เป็นตัวชี้วัด 1 

ของการวันผลสัมฤทธิ์ การปฏิบัติงานของส่วนราชการ โดยรวมไว้ในตัวชี้วัดของ ก.พ.ร. เป็นต้น 

(7) ควรมีการตั้งกลุ่มส่งเสริมจริยธรรม มีคน งบประมาณ ในกองการเจ้าหน้าที่ เพิ่มกลุ่ม

งานที่ท างานด้านนี้โดยตรง มีหัวหน้ากลุ่ม 1 คน ผู้ปฏิบัติงาน 3-4 คน ท างานด้านจัดท าแผนส่งเสริม

จริยธรรม ส่งเสริมความผาสุก เพื่อเน้นการท างานเชิงบวกในการจูงใจข้าราชการ  

(8) ควรมีการก าหนดระเบียบแบบแผน การด าเนินงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ก าหนด

บทลงโทษที่ชัดเจน และมีหน่วยงานรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

(9) มาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามจริยธรรมควรมีมากๆ  

 ให้รางวัล 

 น าเสนอเป็นตัวอย่างให้ข้าราชการทั่วไปได้รับรู้ โดยการให้มีทีมไปค้ นหาผู้มี

จริยธรรมในหน่วยงาน ตรวจสอบประวัติ แล้วยกย่องผู้ประพฤติดีนั้น 

 แนวทางการด าเนินการด้านส่งเสริมจริยธรรมควรเป็นเชิงบวก สร้างสรรค์ พัฒนา

แนวคิดให้ข้าราชการกล้าเป็นคนมีจริยธรรม ไม่ต้องแอบมีจริยธรรม 

(10) สร้างส านึกดีให้กับเจ้าหน้าที่โดยแบ่งกลุ่มให้กับข้าราชการและจัดท ากิจกรรมส่งเสริม

ให้เหมาะกับแต่ละกลุ่ม 

ส าหรับข้อมูลจากการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มเจ้าหน้าที่จ านวน 5 กลุ่ม ได้ข้อสรุปดังนี้ 
1)  ให้มีโครงสร้างของหน่วยงานด าเนินงานส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมที่

ชัดเจนซึ่งจะส่งผลไปยังงบประมาณและบุคลากร  
2) ท าความชัดเจน เกี่ยวกับความผิดวินัยและการผิดจริยธรรม 

3) ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและควรสนับสนุนให้มากขึ้น เท่าที่ผ่านมาผู้บริหารงาน

คุ้มครองจริยธรรมปรับเปลี่ยนบ่อยท าให้งานไม่ต่อเน่ือง 

4) งบประมาณ และบุคลากรปฏิบัติงานในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม 
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5) การให้ความส าคัญของผู้บริหาร จะท าให้บุคลากรผู้รับผิดชอบมีขวัญก าลังใจที่จะ

ปฏิบัติงาน 

6) จัดท ามาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม เพื่อให้

หน่วยงานต่างได้น าไปปรับใช้ด าเนินการ 

7) ให้มีตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการส่งเสริม เช่น จ านวนคนที่ปฏิบัติตามประมวล

เพิ่มขึ้น  

8) ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ ส านักงาน ก.พ. ควรด าเนินการเสริมสร้างจิตส านึกให้แก่

ผู้บริหาร 

9) ก าหนดโครงสร้างที่ชัดเจนของกลุ่มงาน ให้มีงบประมาณ บุคลากร ความก้าวหน้า ใน

สายงาน และมีการจัดท า job description  

10) ส านักงาน ก.พ. ควรท าคู่มือการด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลให้

หน่วยงาน ปัจจุบันก.พ.ออกประมวลแล้วให้หน่วยงานด าเนินการท าเอง ท าให้ไม่มีมาตรฐานที่แน่นอน 

11) ให้ส านักงาน ก.พ. ก าหนดมาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตาม

ประมวลจริยธรรม ให้มีสภาพบังคับใช้ เพื่อให้หน่วยงาน ได้น าไปปฏิบัต ิ

12) จัดท าความชัดเจนระหว่างบทลงโทษทางวินัยกับจริยธรรม เพราะปัจจุบันมีความ

ซ้ าซ้อน ซึ่งการลงโทษทางวินัยมีน้ าหนักมากกว่า ท าให้การลงโทษทางจริยธรรมไม่เกิดผล 

3) ด้ำนมำตรกำรกำรลงโทษผู้ประพฤติผิดตำมประมวลจริยธรรม และ ประสิทธิผลของ
มำตรกำรลงโทษ 

จากการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มผู้บริหาร ได้ข้อสรุปดังนี้ 

(1) ยังไม่บรรลุผล ตั้งแต่มีการประกาศใช้ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ยังไม่เคยมี

การลงโทษเกิดขึ้น  เพราะต้องไปเกี่ยวกับวินัยจึงจะลงโทษได้  

(2) ยังไม่บรรลุผล เนื่องจากไม่ได้ก าหนดมาตรการลงโทษไว้ให้มีผลในทางปฏิบัติอย่าง

แท้จริง เป็นแค่เพียงการว่ากล่าว ตักเตือน ท าให้ในทางปฏิบัติจริง ไม่มีผลใดๆเกิดขึ้นแก่ผู้ที่ท าผิด

ประมวล หรือท าผิดข้อบังคับจรรยาข้าราชการ ไม่มีผลในการลดเงินเดือนเหมือนการท าผิดวินัย 
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(3) ยังไม่บรรลุผล เนื่องจากตามประมวลไม่มีบทลงโทษก าหนดไว้ ไม่ได้ก าหนดรูปแบบ

หรือหนังสือสั่งการ กฎระเบียบในการด าเนินการสอบสวน ตรวจสอบของคณะกรรมการจริยธรรม

ประจ าส่วนราชการไว้ว่าจะต้องด าเนินการอย่างไร ดังนั้นจึงยังไม่เคยมีการลงโทษ 

(4) มาตรการลงโทษ ไม่มีความจ าเป็นส าหรับจริยธรรมของข้าราชการ จึงไม่ควรมี

มาตรการลงโทษ กลุ่มงานคุ้มครองไม่ต้องมีอ านาจในการลงโทษ หรืออ านาจในทางใดๆ การท างานเป็น

ลักษณะการให้คุณ การส่งเสริมยกย่อง ให้รางวัลผู้มีจริยธรรม และแสดงออกให้ผู้คนทั่วไปได้รับรู้ 

(5) ไม่มีมาตรการลงโทษ เนื่องจากในประมวลไม่ได้ก าหนดมาตรการและกลไกในการ

ด าเนินการลงโทษไว้ ท าให้หน่วยงานไม่สามารถด าเนินการให้เป็นรูปธรรมได้ ฉะนั้น ในกรณีที่มีเร่ือง

ร้องเรียน เร่ืองจะเข้ากระบวนการจัดการข้อร้องเรียนตามปกติ ส ำนักงำนก.พ. ซึ่งเป็นผู้ดูแลเร่ือง

ประมวลจริยธรรม ควรก ำหนดกลไก มำตรกำรกำรลงโทษให้ชัดเจนว่า ถ้ามีเร่ืองร้องเรียนมาที่กลุ่มงาน

คุ้มครองแล้ว ต้องด าเนินการอย่างไร การตอบสนองต่อข้อร้องเรียนต้องมีระยะเวลาในการด าเนินการ

หรือ เร่ืองร้องเรียนเร่ืองใดที่เป็นการผิดจริยธรรม เร่ืองใดเป็นการผิดวินัย ข้อจริยธรรมใดที่ตรงกับข้อ

วินัย ไม่ต้องก าหนดบทลงโทษ แต่ข้อจริยธรรมใดที่ไม่ตรงกับข้อวินัย ต้องก าหนดบทลงโทษไว้เป็นการ

เฉพาะ  

(6). ให้น าแนวประพฤติทางจริยธรรมไปผูกเกี่ยวไว้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

(7). ปรับกฎหมายให้เอ้ือที่จะให้กลุ่มงานคุ้มครองมีอิสระในการท างานที่แท้จริง ให้มี

แผนงาน แผนคน แผนเงิน เหมือนกลุ่มพัฒนาการบริหาร ให้มีในทุกส่วนราชการอย่างเป็นทางการ 

จากการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติ ได้ข้อสรุปดังนี้ 

(1) เนื่องจากพบว่ายังไม่เคยมีใครถูกลงโทษตามประมวลจริยธรรมฯ นี้ มาตรการยังไม่

เกิดผลสัมฤทธิ์ ปัจจุบันยังไม่เห็นว่าสามารถบังคับใช้ได้จริง การลงโทษมีน้อยหรือไม่มี เพราะส่วนใหญ่

จะใช้การลงโทษทางวินัย จึงควรสร้างความเชื่อมโยงระหว่างมาตรการลงโทษกับวินัย ควรมีคู่มือการ

ลงโทษ การไม่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม และเชื่อมโยงกับการลงโทษทางวินัย 
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(2) ให้มีการบูรณาการกระบวนการด าเนินงานเร่ืองร้องทุกข์ ก าหนดให้มีหน่วยคัดแยก

เร่ืองร้องทุกข์ให้ชัดเจนว่าเป็นการประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม หรืออ่ืนๆ เพื่ อส่งต่อการ

ด าเนินงานได้ถูกต้องรวดเร็ว 

(3) ควรก าหนดบทลงโทษให้เหมาะสมกับแต่ละความผิดตามประมวลจริยธรรมในแต่ละ

ข้อ  โดยท าเป็นมาตรฐานกลางและจัดท าเป็นคู่มือ  

(4). ความไม่ชัดเจนของประมวลจริยธรรม และมีลักษณะเป็นนามธรรมมาก ไม่เป็น

รูปธรรมท าให้การตีความว่าเป็นความผิดหรือไม่ท าได้ค่อนข้างยาก รวมทั้งมีความซ้ าซ้อนกับวินัย

ข้าราชการ ซึ่งก าหนดว่าหากจะถือเป็นความผิด ต้องเป็นความผิดวินัย จึงยังไม่มีการเอาผิดทางประมวล

จริยธรรมฯ 

จากข้อมูลการส ารวจพบประเด็น ดังนี้ 
(1) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ) ควรก าหนดมาตรฐานการประพฤติ

ผิดจริยธรรมให้ชัดเจน และแยกจากความผิดทางวินัยให้ชัดเจน เพื่อให้หน่วยงานต่างๆได้น าไปปรับใช้ 
(2) ให้ส านักงาน ก.พ. ก าหนดมาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตาม

ประมวลจริยธรรมฯ ให้มีสภาพบังคับใช้ เพื่อให้หน่วยงาน สามารถน าไปปฏิบัติได้ 
 

4) มำตรกำรในกำรส่งเสริมกำรน ำประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ 

(1) สอดแทรกเร่ืองการปฏิบัติตามประมวลทุกคร้ังที่มีการอบรม สัมมนา ประชุม ดูงาน 

และ น าเสนอผลการปฏิบัติดีของเจ้าหน้าที่ และผลการปฏิบัติที่ไม่ดี เพื่อให้ทุกคนทราบ 

(2) จัดท ามาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม เพื่อให้

หน่วยงานต่างได้น าไปปรับใช้ด าเนินการ ให้มีตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการส่งเสริม เช่น 

จ านวนคนที่ปฏิบัติตามประมวลเพิ่มขึ้น  

(3) ส านักงาน ก.พ. ควรท าคู่มือการด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลให้

หน่วยงาน ปัจจุบันก.พ.ออกประมวลแล้วให้หน่วยงานด าเนินการท าเอง ท าให้ไม่มีมาตรฐานที่แน่นอน 

(4) ให้ส านักงาน  ก.พ. ก าหนดมาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตาม

ประมวลจริยธรรม ให้มีสภาพบังคับใช้ เพื่อให้หน่วยงาน ได้น าไปปฏิบัติ 
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(5) มาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามจริยธรรม เช่นการให้รางวัล  การน าเสนอเป็นตัวอย่าง

ให้ข้าราชการทั่วไปได้รับรู้ โดยการให้มีทีมไปค้นหาผู้มีจริยธรรมในหน่วยงาน ตรวจสอบประวัติ แล้ว

ยกย่องผู้ประพฤติดีนั้น ผู้ปฏิบัติตามประมวล ควรได้รับความดีความชอบ เช่น เลื่อนขั้นเงินเดือน

มากกว่าคนที่ไม่ปฏิบัติตาม 

(6)  ท าให้การปฏิบัติตามข้อบัญญัติจริยธรรม เป็นสิ่งที่ออกมาจากใจของทุกคน เป็นวิถีการ

ด าเนินงานปกติ (ไม่ใช่กระบวนการด าเนินงานอย่างตั้งใจ) และเกิดผลอย่างชัดเจนของผลการกระท านั้น 

โดยการยกย่องท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ส าหรับผู้ที่ไม่ประพฤติตามข้อบัญญัติฯ มีข้อลงโทษทางวินัยอยู่

แล้ว 

(7) แนวทางการด าเนินการด้านส่งเสริมจริยธรรมควรเป็นเชิงบวก สร้างสรรค์ พัฒนา

แนวคิดให้ข้าราชการกล้าเป็นคนมีจริยธรรม ไม่ต้องแอบมีจริยธรรม สร้างส านึกดีให้กับเจ้าหน้าที่โดย

แบ่งกลุ่มให้กับข้าราชการและจัดท ากิจกรรมส่งเสริมให้เหมาะกับแต่ละกลุ่ม 

(8) ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและควรสนับสนุนให้มากขึ้น เท่าที่ผ่านมาผู้บริหารงาน

คุ้มครองจริยธรรมปรับเปลี่ยนบ่อยท าให้งานไม่ต่อเนื่อง การให้ความส าคัญของผู้บริหาร จะท าให้

บุคลากรผู้รับผิดชอบมีขวัญก าลังใจที่จะปฏิบัติงาน  ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยส านักงาน ก.พ. ควรด าเนินการเสริมสร้างจติส านึกให้แก่ผู้บริหาร 

(9) ควรมีการก าหนดระเบียบแบบแผน การด าเนินงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ก าหนด

บทลงโทษที่ชัดเจน และมีหน่วยงานรับผิดชอบอย่างชัดเจน สร้างความชัดเจน เกี่ยวกับความผิดวินัยและ

การผิดจริยธรรม 

เพราะปัจจุบันมีความซ้ าซ้อน ซึ่งการลงโทษทางวินัยมีน้ าหนักมากกว่า ท าให้การลงโทษทางจริยธรรม

ไม่เกิดผล 

(10)  มีการเผยแพร่ประมวลฯ ให้ข้าราชการในหน่วยงานทราบอย่างต่อเนื่อง  มีการ

ด าเนินการขับเคลื่อนต่อเน่ืองจริงจัง 

จากข้อมูลการส ารวจ สรุปดังนี้ 
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(1)  การยกย่องผู้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ   ควรได้รับความดีความชอบ เช่น เลื่อน
ขั้นเงินเดือนมากกว่าคนที่ไม่ปฏิบัติตาม  ส าหรับผู้บริหารควรใช้เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งหรือรับต าแหน่งผู้บริหาร 

(2) มีการจัดหลักสูตรอบรมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมให้กับผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง
ทุกปี  

(3)  มีการประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของผู้บริหาร และก าหนดให้เป็น
ตัวชี้วัดหน่ึงในการพิจารณาการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 

(4)  มีการเผยแพร่ประมวลฯ ให้ข้าราชการในหน่วยงานทราบอย่างต่อเนื่อง  มีการ

ด าเนินการขับเคลื่อนต่อเน่ืองจริงจัง 

(5)  การยกย่องผู้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ   ควรได้รับความดีความชอบ เช่น เลื่อน
ขั้นเงินเดือนมากกว่าคนที่ไม่ปฏิบัติตาม  ส าหรับผู้บริหารควรใช้เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งหรือรับต าแหน่งผู้บริหาร 

(6) มีการจัดหลักสูตรอบรมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมให้กับผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง
ทุกปี  

(7)  มีการประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของผู้บริหาร และก าหนดให้เป็น
ตัวชี้วัดหน่ึงในการพิจารณาการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 

(8) การประชาสัมพันธ์เผยแพร่และสร้างจิตส านึก โดย จัดกิจกรรมเผยแพร่ให้ความรู้ใน
การปฏิบัติตามประมวลฯให้กับข้าราชการอย่างต่อเน่ือง 

(9) ก าหนดตัวชี้วัดการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯทั้งของข้าราชการ และผู้บริหาร โดย
ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม โดยให้น าไปเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อ
เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 

สรุป จากการน าเสนอผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย พบว่าข้อมูลการส ารวจและ
การสนทนากลุ่มย่อยสามารถให้ข้อมูลที่สอดคล้องกัน อย่างไรก็ตามพบว่าผลการวิจัยพบถึงสภาพการ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ของหน่วยงานต่างๆ ทั้งในประเด็น แนว
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน มาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน  มาตรการในการป้องกันการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือน  มาตรการในการลงโทษการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน และปัญหา 
อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ตลอดจนการเสนอ
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การจัดท ามาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนในระดับผู้ปฏิบัติ 
และระดับผู้บริหาร โดยให้ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลสารสนเทศที่น าไปอภิปรายผลในบทที่ห้าต่อไป 
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บทที่ 5 

อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 

 
การอภิปรายผลการวิจัยจะน าเสนอตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยตามล าดับ ประการแรก

คือ เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ของหน่วยงาน
ต่างๆ ในประเด็น แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน มาตรการในการส่งเสริมการ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  มาตรการในการป้องกันการประพฤติผิดประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน  มาตรการในการลงโทษการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้าราชการ
พลเรือน และปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
ประการที่สองคือเพื่อจัดท ามาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือนในระดับผู้ปฏิบัติ และระดับผู้บริหาร โดยน าเสนอตามล าดับดังตอไปนี้ 
 
  

5.1 วัตถุประสงค์ประกำรแรกเพื่อศึกษำสภำพกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำร
พลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ของหน่วยงำนตำ่งๆ  

ในประเด็น (1) แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน (2) มาตรการในการ
ส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน (3) มาตรการในการป้องกันการประพฤติ
ผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน (4) มาตรการในการลงโทษการประพฤติผิดประมวลจริยธรรม
ของข้าราชการพลเรือน(5) ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน 

 
5.1.1 แนวปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน 
จากข้อมูลการส ารวจข้าราชการพลเรือนกลุ่มตัวอย่างสังกัดหน่วยงานราชการ 117 แห่งใน

กรุงเทพมหานคร รวมจ านวนทั้งสิ้น 5,795 คน จากกลุ่มตัวอย่างข้าราชการทั้ง 20 กระทรวงและ
หน่วยงานอื่นๆที่มีการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการฯไปปฏิบัติ ซึ่งข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วน
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ใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 65.6 และเป็นเพศชายร้อยละ 32.7 และกลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่ง  และหาก
พิจารณาประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตัวอย่างข้าราชการ ที่ประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป
มีประมาณร้อยละ 66.8 และมีกลุ่มตัวอย่างข้าราชการที่ประสบการณ์ท างานต่ ากว่า 10 ปีลงมาเพียง
ประมาณร้อยละ 32.3)  

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                   
ภาพ 5.1 ประสบการณ์ในการท างาน 
 

จากข้อมูลการส ารวจผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือน พ.ศ. 2552 ของหน่วยงาน งานวิจัยคร้ังนี้สอบถามข้าราชการกลุ่มตัวอย่างถึงแนวปฏิบัติจาก
ประสบการณ์เกี่ยวกับการด าเนินงานตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ในหน่วยงานของ
ข้าราชการ จากการรับรู้และความเข้าใจในสภาพการบังคับใช้ของประมวลจริยธรรมฯ พบว่า 

กำรได้รับรู้เกี่ยวกับ ประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน  กลุ่มตัวอย่ำงข้าราชการส่วน
ใหญ่มากกว่า 8 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 82.5) ได้รับรู้ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ซึ่งจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่ได้รับรู้ส่วนใหญ่ระบุว่าเป็นการได้รับรู้จากหน่วยงานประมาณมากกว่า 7 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 
71.8) มีเพียงเกือบ 3 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 28.0) ที่ระบุว่ารับรู้จากสื่อต่างๆ อย่างไรก็ตามที่น่าสนใจคือยัง
มีข้าราชการ มากกว่า 1 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 10.9) ที่ไม่เคยรับรู้เร่ืองประมวลจริยธรรมฯ ซึ่งน่าจะมี
การศึกษาค้นคว้าต่อไปจากผลการศึกษาคร้ังนี้ว่าเหตุผลที่ไม่รับรู้เร่ืองดังกล่าวเพราะเหตุผลใด 

 



119 
 

 
 

                     แผนภาพ 5.2 การรับรู้ประมวลจริยธรรมฯ 
 

 

 
 

                     แผนภาพ 5.3 แหล่งของการรับรู้ประมวลจริยธรรมฯ 
 

เมื่อพิจารณาการรับรู้และความเข้าใจในประเด็นต่างๆของประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือน พบว่าข้าราชการมากกว่า 9 .ใน 10 ส่วน รับรู้และมีความเข้าใจในเนื้อหาประมวลจริยธรรมเกือบ
ทั้ง 10 ข้อดังนี ้
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                                            แผนภาพ 5.4 การรับรู้เน้ือหาประมวลจริยธรรมฯ 
 

ส าหรับการรับรู้และความเข้าใจในสภาพการบังคับใช้ของประมวลจริยธรรมฯพบว่าส่วน
ใหญ่ข้าราชการเกินกว่าคร่ึงหนึ่ง มีการรับรู้และเข้าใจว่าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนนี้มีผล
บังคับใช้แล้ว  โดยที่ข้าราชการกว่า 7 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 70) มีการรับรู้และเข้าใจว่าประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือนนี้มีผลบังคับใช้แล้ว ข้าราชการทุกคนมีบทบาทหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติตาม โดย
หน่วยงานต้องมีมาตรการในการส่งเสริมการประพฤติตามประมวลจริยธรรมนี้ และการฝ่าฝืนหรือ
ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมต้องมีการลงโทษ และข้าราชการประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 60) 
ที่มี “การรับรู้และเข้าใจว่าหน่วยงานต้องมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ และการ
ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนเป็นความผิดทางวินัย”  อย่างไรก็ตามยังมีข้าราชการ
กว่าคร่ึงหนึ่ง ที่เข้าใจว่าการประพฤติทางศาสนาเช่นการท าบุญไหว้พระ ถวายเทียน เป็นส่วนหนึ่งของ
ประมวลจริยธรรมฯนี้ 

 
 



121 
 

5.1.2 มำตรกำรในกำรส่งเสริมกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน 
ส าหรับมาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ได้

ส ารวจความคิดเห็นของข้าราชการพลเรือนในเร่ือง “การด าเนินงานของหน่วยงานให้มีหน่วยงาน
รับผิดชอบด้านจริยธรรม”และ  “การเผยแพร่ให้ความรู้เร่ืองประมวลจริยธรรมให้แก่ข้าราชการ 
พนักงาน ลูกจ้าง” และ “การส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลฯ”ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่า 

1) กำรด ำเนินงำนให้มีหน่วยงำนรับผิดชอบด้ำนจริยธรรม  ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างเกินกว่า
คร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 56.8) มีกำรรับรู้ว่ำมีการด าเนินงานให้มีหน่วยงานก ากับดูแลการประพฤติตาม
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนกล่าวคือหน่วยงานมีกำรจัดตั้งกลุ่มงำนคุ้มครองจริยธรรมขึ้นมา
ในหน่วยงาน  มีเพียงร้อยละ 17 ที่ตอบว่าไม่มีการจัดต้ังกลุ่มงานนี้  อย่างไรก็ตามมีประมาณ 1 ใน 4 ส่วน
ไม่ทราบว่ามีการจัดตั้งกลุ่มงาน ดังนั้นจึงเป็นข้อมูลที่น่าสนใจว่าต้องมีการด าเนินการศึกษาเพิ่มเติมว่า
เหตุผลใดที่กลุ่มนี้ไม่ทราบเร่ืองกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมนอกจากนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่า 6 
ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 64.5) รับทราบว่าหน่วยงานมีกำรแต่งตั้งคณะกรรมกำรจริยธรรม  ในขณะที่ 
มากกว่า 3 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 34) มีผู้ไม่ทราบและคิดว่าไม่มีการด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการ
จริยธรรมในหน่วยงาน 

 

  
            แผนภาพ 5.5 การรับทราบหน่วยงานมีการแต่งต้ังคณะกรรมการจริยธรรมฯ 
 

ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 57.5) เห็นด้วยว่าหน่วยงานมี
การก าหนดแนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯองหน่วยงาน โดย หน่วยงานส่วนใหญ่เกือบคร่ึงหนึ่ง 
(ร้อยละ 45.2) ประกาศใช้แนวปฏิบัติตามที่ก.พ.ก าหนด มีเพียงกว่า 1 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 13.9) ที่ระบุว่า
หน่วยงานจัดท าแนวปฏิบัติของตนเอง 
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แผนภาพ 5.6 หน่วยงานมีการก าหนดแนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ 

 
1) กำรเผยแพร่ให้ควำมรู้เร่ืองประมวลจริยธรรมให้แก่ข้ำรำชกำร พนักงำน ลูกจ้ำง  

แม้ว่ากลุ่มตัวอย่างประมาณร้อยละ 19 ที่ระบุว่าไม่ทราบ และร้อยละ 3.8 ระบุว่าไม่มีการเผยแพร่ความรู้
เร่ืองประมวลจริยธรรมฯ อย่ำงไรก็ตำมกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่า 7 ใน 10 ส่วน หรือร้อยละ 72 เห็น
ด้วยว่าหน่วยงานมีการด าเนินการเผยแพร่ให้ความรู้ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนให้แก่
ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างในหน่วยงานได้รับทราบ 
 

 



123 
 

 
 

 

 
 
        แผนภาพ 5.7 วิธีการเผยแพร่แจ้งให้ทราบ 
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ในท านองเดียวกันจากข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่าหน่วยงานมีวิธีการเผยแพร่ที่สอดคล้องกับ
ข้อมูลที่ส ารวจจากกลุ่มตัวอย่าง และยังมีวิธีการเผยแพร่ในช่องทางอ่ืนๆอีก ได้แก่  “การจัดประชุมชี้แจง 
ให้ความรู้เกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯ ได้แก่ข้าราชการบรรจุใหม่ในการปฐมนิเทศ และข้าราชการ
ทั่วไป” “การประชาสัมพันธ์เสียงตามสายของหน่วยงาน ประชาสัมพันธ์และสนับสนุนการเข้าร่วม
สัมมนาหรือโฆษณารณรงค์”  “การท ากล่องรับความคิดเห็น  จัดท าบอร์ดป้ายโปสเตอร์”  “ให้
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องท างานเป็นอย่าง (role model) และยึดถือปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรมที่ก าหนดอย่างเคร่งครัด”   “การเชิญวิทยากรมาบรรยาย ก าหนดให้อยู่ในแผนงานประจ าปี
ด้านธรรมาภิบาล”  “การจัดท าเป็นบันทึกเตือนเป็นปฏิทิน แจกเป็นสมุดจดบันทึกที่มีการบรรจุเร่ือง
จริยธรรมข้าราชการไว้” ที่ส าคัญวิธีการที่ใช้การเผยแพร่ควรก าหนดกิจกรรม แผนงานท าอย่างต่อเนื่อง 
และการใช้รูปแบบ ประชาสัมพันธ์หลากหลายรูปแบบ น่าจะเป็นวิธีการสื่อสารให้ข้าราชการในองค์กร
รับทราบข้อมูลได้อย่างทั่วถึง 
 

2) กำรส่งเสริมให้ข้ำรำชกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมฯ 
ส าหรับการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ ได้ส ารวจความคิดเห็น

จากเร่ือง “การก าหนดแนวทางการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามจริยธรรมฯ” และ “การส่งเสริมให้
ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน” 

3.1) การก าหนดแนวทางการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามจริยธรรมฯของหน่วยงาน  
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 59) เห็นด้วยว่าหน่วยงานมีการก าหนดแนวทางการ
ส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตามยังมีอีกประมาณ 
(ร้อยละ 38) เกือบ 4 ใน 10 ส่วนที่ระบุว่าไม่ทราบและไม่มีการก าหนดแนวทางส่งเสริม 
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      แผนภาพ 5.8 การส่งเสริมให้ข้าราชกาปฏิบัติตามจรรยาบรรณของหน่วยงาน 

 
3.2) กำรส่งเสริมให้ข้ำรำชกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน  พบว่า

กิจกรรมที่หน่วยงานมีการด าเนินงานเป็นส่วนใหญ่ มากที่สุดคือ   “การปลูกฝังจริยธรรมให้ข้าราชการ
ใหม่” รองลงมาคือ 
“การเปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน”   
“ก าหนดมาตรฐานการให้บริการประชาชน”  “การประกาศให้ข้าราชการรับรู้อย่างสม่ าเสมอ”  “จัดให้มี
การแทรกเนื้อหาเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมในหลักสูตรการอบรมสัมมนาของหน่วยงาน” 

ส าหรับกิจกรรมการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯน้อยท่ีสุด คือ 
“การจัดให้มีสมุดบันทึกประวัติในส่วนที่เกี่ยวกับจริยธรรมของข้าราชการแต่ละคน”  “การจัดให้มี
การศึกษาค่านิยมที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมนี้และด าเนินการแก้ไขปรับเปลี่ยน
ค่านิยมนั้น” และเผยแพร่ให้ประชาชน ผู้เป็นคู่สมรส ญาติ พี่น้อง พรรคพวกเพื่อนฝูงของข้าราชการ
ตลอดจนประชาชนผู้มาติดต่อราชการทราบประมวลจริยธรรมของข้าราชการ เพื่อไม่ท าการอันเป็นการ
ส่งเสริมหรือก่อให้เกิดการฝ่าฝืนจริยธรรม 

ส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่าสอดคล้องกัน และมีการเสนอแนวทาง
เพิ่มเติม ได้แก่ 

(1) การเพิ่มงบประมาณในการจัดท าสื่อต่าง ๆ เช่น จุลสาร สารคดี เพื่อเผยแพร่ความรู้  
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สร้างความเข้าใจ และการให้ความรู้จริยธรรมราชการผ่านทางสื่อต่าง ๆด้วย จะได้ซึมซับเข้าไปในจิตใจ 
ตัวข้าราชการทุกคน  ควรมีการเผยแพร่ประมวลจริยธรรม ข้าราชการให้มากขึ้นหลายๆ ช่องทางและ
ต่อเนื่อง เพื่อเป็นการปลูกฝัง กระตุ้นเตือนจิตส านึกของข้าราชการและน าบทลงโทษที่เคยลงโทษ
ข้าราชการเผยแพร่ให้ข้าราชการทราบอย่างแพร่หลาย  

(2) การสร้างจิตส านึกให้กับข้าราชการยกย่องเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม 
ข้าราชการพลเรือน เพื่อเป็นตัวอย่างที่ดี  ส่งเสริมคนดีให้คนดีได้มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
การน าพฤติกรรมที่เป็นการไม่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ มาจัดกิจกรรมณรงค์แจ้งให้ข้าราชการ 
เจ้าหน้าที่ในองค์การทราบและจัดท ากิจกรรมที่เป็นการเกี่ยวกับจริยธรรมที่เจ้าหน้าที่พึงปฏิบัติ โดยควร
มีการส่งเสริมอย่างต่อเนื่อง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติ  รวมทั้งการสร้างความตระหนัก ความเข้าใจใน
เร่ืองมาตรการด าเนินการกับผู้ไม่ปฏิบัติตาม  

(3) ก าหนดหลักสูตรภาคบังคับที่เจ้าหน้าที่ทุกคนต้องผ่านการอบรมไม่ว่าจะท างานมานาน 
แค่ไหน ควรบังคับให้หลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการบรรจุใหม่ที่ ส านักงาน ก .พ. ใช้ปฐมนิเทศอย่าง
จริงจัง ก าหนดให้มีการทดสอบทุกคน ทุกปี  

(4) ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์และก าหนดเป็นตัวชี้วัดขององค์กร 
(5) ด้านผู้บริหารระดับสูงจะเป็นตัวน าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  ข้อส าคัญผู้บริหารสูงสุด 

ของหน่วยงาน ต้องให้ความส าคัญกับเร่ืองนี้อย่างจริงใจ และท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี ไม่ท าแค่เป็น
ปรากฏการณ์ 

ซึ่งประเด็นการส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการนอกจาก ใช้การประชาสัมพันธ์ การให้ความรู้ 
การอบรมแล้วพบว่า ตัวแปรที่ส าคัญคือผู้บริหารระดับสูงที่ต้องเป็นแบบอย่างและเป็นผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับแนววิเคราะห์ของ วิรัช วิรัชนิภาสรรณ (2549) ที่เสนอว่า
ผู้บังคับบัญชาควรประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติราชการและเสนอการประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างที่ของผู้บังคับบัญชา อย่างเช่น สุจริต เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อส่วนรวม มีไมตรีจิต ท าตัว
เป็นที่ยอมรับ เป็นผู้ให้มากกว่าผู้รับและรู้จักพอ สนับสนุนและยกย่องคนดี เป็นต้น 
 

i. มาตรการในการป้องกันการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
ส าหรับประเด็นมาตรการในการป้องกัน ได้ส ารวจความคิดเห็นข้าราชการพลเรือนในเร่ือง 

“การก าหนดมาตรการลงโทษ” และ “สภาพการด าเนินการเกี่ยวกับ มาตรการป้องกัน /ลงโทษการฝ่าฝืน” 
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1) กำรก ำหนดมำตรกำรลงโทษ   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 55) ระบุ
ว่าไม่มีและไม่ทราบว่าหน่วยงานได้มีการก าหนดมาตรการลงโทษผู้กระท าผิด ในขณะที่ประมาณ กว่า 4 
ใน 10 (ร้อยละ 42) ส่วนระบุว่าหน่วยงานมีการก าหนดมาตรการลงโทษ  
 

 
แผนภาพ 5.9 การก าหนดมาตรการลงโทษ 

 
2) สภำพกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับ มำตรกำรป้องกัน /ลงโทษกำรฝ่ำฝืน 
สภาพการด าเนินการของหน่วยงานในการก าหนดมาตรการป้องกันและการลงโทษผู้

ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ  พบว่า ข้าราชการกลุ่มตัวอย่างไม่ถึงคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 45.9) ระบุว่า 
“หน่วยงานมีการด าเนินการในการก าหนดมาตรการป้องกันไม่ให้ข้าราชการการประพฤติผิดประมวล
จริยธรรมฯ โดยการประกาศให้ทราบว่าการฝ่าฝืนประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนเป็นความผิด
วินัย” 

ส าหรับมาตรการลงโทษพบว่าหน่วยงานมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดจริยธรรมเรียง
ตามล าดับดังนี้  กลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 52.0) ระบุว่าให้ผู้บังคับบัญชาว่ากล่าวตักเตือน  
และประมาณ 4 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 42.8) ระบุว่ามีการสั่งลงโทษทางวินัย  เกือบ 4 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 
39.3) ให้ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือ  และร้อยละ 39.3 สั่ง หรือจัดให้มีการพัฒนาตามเร่ืองที่ประพฤติผิด 
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 แผนภาพ 5.10 หน่วยงานมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดจริยธรรม 
 

ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มย่อยตัวแทนข้าราชการระดับปฏิบัติของหน่วยงานต่างๆ ให้
ความเห็นว่า ตั้งแต่ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนได้ประกาศใช้ ยังไม่เคยมีการด าเนินการลงโทษ
ผู้กระท าผิด เนื่องจากส่วนใหญ่จะให้ไปใช้เป็นเร่ืองความผิดทางวินัยข้าราชการเพราะมีบทลงโทษที่
ชัดเจนกว่า 

 
5.1.4 มำตรกำรในกำรลงโทษกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้ำรำชกำรพลเรือน 
ส าหรับประเด็นมาตรการการลงโทษการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้าราชการพล

เรือน ได้ส ารวจความคิดเห็นจากข้าราชการพลเรือนในเร่ือง “สภาพการประพฤติผิดประมวลจริยธรรม
ของข้าราชการในหน่วยงาน” และ “การปฏิบัติตนเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมใน
หน่วยงาน” ดังนี ้

1) สภำพกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหน่วยงำน  พบว่า ประเด็นประมวล
จริยธรรมฯ ที่พบเห็นว่าเคยมีการประพฤติผิดในหน่วยงาน มากที่สุด เป็น 5 ล าดับแรก โดยส่วนใหญ่
เป็นการประพฤติผิดปีละไม่เกิน 1 เร่ืองได้แก่ 
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(1) การเบียดบังเวลาราชการ พบว่ากลุ่มตัวอย่างเกือบ 7 ใน 10 ส่วนหรือร้อย
ละ 69.1 เคยประพฤติผิดปีละ 1 เร่ืองขึ้นไป  โดยส่วนใหญ่ประมาณร้อยละ 31 เป็นการประพฤติผิดบ้าง
นานๆครั้งหรือปีละไม่เกิน 1 เร่ือง  รองลงมาร้อยละ 23.4 เป็นการประพฤติผิดเป็นคร้ังคราวหรือปีละ 2-
4 เร่ือง  และร้อยละ 8.6 การประพฤติผิดบ่อยคร้ังหรือปีละ 5-7 เร่ือง  และร้อยละ 6 การประพฤติผิดเป็น
ประจ าหรือปีละมากกว่า 7 เร่ือง 

(2) การท าผิดระเบียบราชการ  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่งหรือร้อย
ละ 57.4 เคยประพฤติผิดปีละ 1 เร่ืองขึ้นไป  โดยส่วนใหญ่ประมาณร้อยละ 32.6 เป็นการประพฤติผิด
บ้างนานๆคร้ังหรือปีละไม่เกิน 1 เร่ือง  รองลงมาร้อยละ 18.8 เป็นการประพฤติผิดเป็นคร้ังคราวหรือปี
ละ 2-4 เร่ือง  และร้อยละ 4.0 การประพฤติผิดบ่อยคร้ังหรือปีละ 5-7 เร่ือง  และร้อยละ 2.0 การประพฤติ
ผิดเป็นประจ าหรือปีละมากกว่า 7 เร่ือง 

(3) การไม่อุทิศเวลาให้ราชการเอาเวลาราชการไปใช้ประโยชน์ส่วนตัว 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างเกือบคร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 49.5 เคยประพฤติผิดปีละ 1 เร่ืองขึ้นไป โดยส่วนใหญ่
ประมาณร้อยละ 28.7 เป็นการประพฤติผิดบ้างนานๆคร้ังหรือปีละไม่เกิน 1 เร่ือง  รองลงมาร้อยละ 13.3 
เป็นการประพฤติผิดเป็นคร้ังคราวหรือปีละ 2-4 เร่ือง  และร้อยละ 5.0 การประพฤติผิดบ่อยคร้ังหรือปีละ 
5-7 เร่ือง  และร้อยละ 2.6 การประพฤติผิดเป็นประจ าหรือปีละมากกว่า 7 เร่ือง 

(4) ใช้ทรัพย์สินของทางราชการเพื่อหาประโยชน์ให้ตนเองหรือผู้อ่ืน พบว่า
กลุ่มตัวอย่างเกือบคร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 48.4 เคยประพฤติผิดปีละ 1 เร่ืองขึ้นไป โดยส่วนใหญ่ประมาณ
ร้อยละ 24.6 เป็นการประพฤติผิดบ้างนานๆคร้ังหรือปีละไม่เกิน 1 เร่ือง รองลงมาร้อยละ 15.9 เป็นการ
ประพฤติผิดเป็นคร้ังคราวหรือปีละ 2-4 เร่ือง  และร้อยละ 5.3 การประพฤติผิดบ่อยคร้ังหรือปีละ 5-7 
เร่ือง  และร้อยละ 2.6 การประพฤติผิดเป็นประจ าหรือปีละมากกว่า 7 เร่ือง 

(5) การเห็นประโยชน์ส่วนตนส าคัญกว่าประโยชน์ของราชการ พบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างเกือบคร่ึงหนึ่งหรือร้อยละ 45.0 เคยประพฤติผิดปีละ 1 เร่ืองขึ้นไป โดยส่วนใหญ่ประมาณร้อย
ละ 24.2 เป็นการประพฤติผิดบ้างนานๆคร้ังหรือปีละไม่เกิน 1 เร่ือง  รองลงมาร้อยละ 13 เป็นการ
ประพฤติผิดเป็นคร้ังคราวหรือปีละ 2-4 เร่ือง  และร้อยละ 5 การประพฤติผิดบ่อยคร้ังหรือปีละ 5-7 เร่ือง  
และร้อยละ 2.8 การประพฤติผิดเป็นประจ าหรือปีละมากกว่า 7 เร่ือง 
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แผนภาพ 5.11 สภาพการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯของข้าราชการในหน่วยงานที่พบเห็น

มากที่สุด 
 

ส าหรับประเด็นประมวลจริยธรรมฯที่พบเห็นมีการประพฤติผิดในหน่วยงาน  น้อยที่สุด 5 
ล าดับโดยส่วนใหญ่เป็นการประพฤติผิดปีละไม่เกิน 1 เร่ืองเช่นกัน ได้แก่ 

(1) การไม่ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข (กลุ่มตัวอย่างประมาณ 1 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 11.4) 

(2) การบิดเบือนข้อเท็จจริงและให้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ถูกต้อง แก่ประชาชน (กลุ่มตัวอย่าง
ประมาณ 2 ใน 10 หรือร้อยละ 22.9) 

(3) การประพฤติที่ท าให้เกิดความเสื่อมเสียชื่อเสียง และภาพลักษณ์ของราชการ (กลุ่ม
ตัวอย่างประมาณเกือบ 3 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 27.6) 

(4) การหลีกเลี่ยงกฎหมายเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน   (กลุ่มตัวอย่าง
ประมาณเกือบ 3 ใน 10 ส่วนหรือร้อยละ 29.2) 

(5) การเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมต่อผู้มาติดต่อราชการ  (กลุ่มตัวอย่างประมาณ 3 ใน 
10 หรือร้อยละ 30.3) รายละเอียดดังตาราง 4.10 
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แผนภาพ 5.12 ประมวลจริยธรรมฯที่พบเห็นมีการประพฤติผิดน้อยที่สุด 5 อันดับ 

 
จากข้อมูลการพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้าราชการ ที่น่าสนใจมากคือ

พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่ไม่อุทิศเวลาให้ทางราชการ โดยที่พบเห็น “การเบียดบังเวลาราชการ” ถึงเกือบ
ร้อยละ 70 ส่วน “การท าผิดระเบียบราชการ” พบว่ามากกว่าคร่ึงหนึ่ง และ“การไม่อุทิศเวลาให้ราชการ
เอาเวลาราชการไปใช้ประโยชน์ส่วนตัว” “ใช้ทรัพย์สินของทางราชการเพื่อหาประโยชน์ให้ตนเองหรือ
ผู้อ่ืน”และ “การเห็นประโยชน์ส่วนตนส าคัญกว่าประโยชน์ของราชการ”เกือบคร่ึงหนึ่ง  ซึ่งพฤติกรรม
ทั้งห้าประเด็นนับว่าเป็นข้อห้าม และไม่พึงประสงค์ส าหรับข้าราชการแต่กลับพบว่ายังมีการพบเห็น
พฤติกรรมดังกล่าวในเปอร์เซ็นต์ที่สูงมาก จึงนับว่าทุกส่วนราชการควรตระหนักและให้ความสนใจ
เพราะย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานราชการของหน่วยงาน 

ดังนั้นแม้ว่าส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ), 2549) ได้เคย
สร้างเกณฑ์มาตรฐานส าหรับข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐและเพื่อก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์
และไม่พึงประสงค์ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ จากการศึกษาเร่ืองโครงการรณรงค์เผยแพร่
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ค่านิยมรักความซื่อสัตย์สุจริตเพื่อจัดท าคู่มือข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ จึงน่าจะมีการรณรงค์ให้เป็น
รูปธรรมในทางปฏิบัติให้ข้าราชการพลเรือนได้ตระหนักและเกิดจิตส านึกที่ดี 

ส าหรับการส ารวจพบการประพฤติผิดจริยธรรมที่แม้ว่าพบเห็นน้อยที่สุดเพียง  1 ใน 10 
ส่วน คือ  “การไม่ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข” 
นับว่าเป็นข้อมูลที่ส ารวจในภาพรวมก็จริงแต่เป็นสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญว่าหากพบเห็นว่าข้าราชการไม่
ประพฤติในสิ่งที่ถูกต้องในเร่ืองที่เป็นหลักส าคัญของการปกครองประเทศ ควรมีการทบทวนและน า
ประเด็นดังกล่าวไปศึกษาเพิ่มเติมในการศึกษาต่อไปในเชิงลึกและหากมีการศึกษาเกี่ยวกับจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน ประเด็นนี้น่าจะต้องน าเข้าไปศึกษาค้นคว้าวิจัยต่อไปเพื่อความแกร่งของข้อมูลที่
ค้นพบ 
 

2) กำรปฏิบัติของข้ำรำชกำรเมื่อพบเห็นกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหน่วยงำน  
จากข้อมูลการส ารวจพบว่า กลุ่มตัวอย่างข้าราชการประมาณมากกว่าคร่ึงหนึ่งคือร้อยละ 52  

ระบุว่าจะ รายงานผู้บังคับบัญชา หากตนเองพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการ  และ
ประมาณ 4 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 39.6) ที่ระบุว่าจะ เฉยๆ  ไม่รายงาน  เพราะ เหตุผลเรียงตามล าดับดังนี้  
1) ประมาณเกือบคร่ึงหนึ่ง (ร้อยละ 45.3) ระบุว่ากลัวเดือดร้อน ไม่มั่นใจว่าจะได้รับการดูแล   2) 
ประมาณกว่า 3 ใน 10 ส่วน (ร้อยละ 35.1) คิดว่าเป็นเร่ืองปกติที่อาจเกิดขึ้นได้  3) ประมาณกว่า 2 ใน 10 
ส่วน (ร้อยละ 35.1) ระบุประเด็นอ่ืนๆ ได้แก่ คนที่ประพฤติผิดส่วนมากเป็นคนของผู้ใหญ่ จะต้อง
ปรึกษากับเพื่อนที่ท างานก่อนตัดสินใจ  ควรมีข้อเท็จจริงที่แน่ชัดก่อน  มีมิตรดีกว่าศัตรู  และตักเตือนผู้มี
ประพฤติให้เลิกประพฤติหากไม่เชื่อฟังจึงค่อยรายงานผู้บังคับบัญชาต่อไป  ดังแผนภาพ 
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แผนภาพ 5.13 การปฏิบัติของข้าราชการเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหน่วยงาน 

จากข้อมูลการส ารวจพบว่าการด าเนินการของข้าราชการ เมื่อพบเห็นการประพฤติผิด
ประมวลจริยธรรมในหน่วยงาน  ส่วนใหญ่ข้าราชการกลับละเลยในการรายงานผู้บังคับบัญชา หรือผู้มี
อ านาจรับผิดชอบโดยกลุ่มตัวอย่างข้าราชการประมาณเกือบคร่ึงหนึ่ง ระบุเหตุผลว่า “กลัวเดือดร้อน ไม่
มั่นใจว่าจะได้รับการดูแล” และประมาณกว่า 2 ใน 10 ส่วน ระบุเหตุผลการไม่รายงานพฤติกรรมที่ผิด
จริยธรรมด้วยเหตุผลที่ว่า “คนที่ประพฤติผิดส่วนมากเป็นคนของผู้ใหญ่”  “จะต้องปรึกษากับเพื่อนที่
ท างานก่อนตัดสินใจ”  “ควรมีข้อเท็จจริงที่แน่ชัดก่อน”  “มีมิตรดีกว่าศัตรู”  และ “ตักเตือนผู้มีประพฤติ
ให้เลิกประพฤติหากไม่เชื่อฟังจึงค่อยรายงานผู้บังคับบัญชาต่อไป”  ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่
พบว่าผู้พบเห็นการประพฤติผิดจริยธรรมแล้วไม่รายงานเพราะ “กลัวผลที่จะเกิดขึ้นกับผู้รายงาน กลัว
เดือดร้อน ไม่มั่นใจว่าจะได้รับความคุ้มครอง” เพราะยังไม่มั่นใจว่ากฎหมายจะปกป้องคุ้มครองภัยที่จะ
เกิดขึ้นกับตนเอง เนื่องจากผู้มีอ านาจท าตัวเหนือกฎหมาย อาจจะมีผลกระทบกับการปฏิบัติงานในหน้าที่  
อยากรายงานแต่ไม่ทราบว่ามีความปลอดภัยหรือไม่ และผู้ท าผิดจะถูกลงโทษจริง อีกทั้ง “ความไม่
ชัดเจนของแนวปฏิบัต”ิ ไม่ทราบแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน ไม่มีแนวทางที่ชัดเจนในการด าเนินการผู้ที่
ประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม ไม่ทราบจะรายงานใครระบบไม่น่าเชื่อถือเร่ืองความยุติธรรม 
เหตุผลที่ส าคัญของการไม่รายงานอีกประการที่ส าคัญคือปัจจัยจากผู้บริหารกล่าวคือผู้บริหารเป็นผู้ผิด
จริยธรรมเองและผู้บังคับบัญชาสูงสุดและพวกพ้องร่วมกันประพฤติผิดจริยธรรม 
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ซึ่งเป็นสิ่งที่ต้องน ามาพิจารณาว่ามาตรการในการให้ความคุ้มครองป้องกันผู้แจ้งเบาะแส
ของระบบราชการยังไม่สามารถเป็นหลักประกันได้เพียงพอที่จะให้ข้าราชการกล้ารายงานเหตุการณ์ไม่
ถูกต้อง หรือผิดจริยธรรมที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ที่ส าคัญหากผู้บริหารเป็นผู้ประพฤติผิดจริยธรรมเสียเอง
ย่อมท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่กล้ารายงาน ดังนั้นปัจจัยดังกล่าวน่าจะต้องน ามาพิจารณาหามาตรการ
ป้องกันที่มีประสิทธิภาพในการให้หลักประกันกับผู้ที่แจ้งเบาะแส หรือผู้มาร้องเรียน หรือรายงานความ
ประพฤติผิดจริยธรรม 

นอกจากนี้ข้อมูลการส ารวจยังพบว่า กลุ่มตัวอย่างข้าราชการประมาณกว่า 3 ใน 10 ส่วนให้
เหตุผลการไม่รายงานความประพฤติผิดจริยธรรมโดย “คิดว่าเป็นเร่ืองปกติที่อาจเกิดขึ้นได้”ซึ่งชี้ให้เห็น
ว่าสังคมในระบบราชการละเลยกับพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรม ไม่ให้ความส าคัญกับเร่ืองจริยธรรม และ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพที่ผู้ให้ข้อมูลระบุเหตุผลการไม่รายงาน เป็นเพราะ “เป็นเร่ืองที่ผิด
เล็กน้อย”  “ไม่ร้ายแรง และการรายงานหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับเหตุและความร้ายแรงที่เกิดขึ้น หากมีผลร้าย
แรงมากจะแจ้งผู้บังคับบัญชา” “พิจารณาที่การประพฤติผิด อาจประพฤติผิดโดยไม่ได้ตั้งใจ”  เป็นต้น 
ซึ่งเหตุผลการไม่รายงานการประพฤติผิดจริยธรรมดังกล่าวเป็นปัจจัยตัวแปรที่น่าศึกษาค้นคว้าเพิ่มเติม
ต่อไป ต้องมีการก าหนดพฤติกรรมที่ผิดจริยธรรมให้ชัดเจนว่าระดับใดเป็นพฤติกรรมที่ร้ายแรงที่ไม่
สามารถยอมรับได้  ไม่ใช่การใช้ดุลพินิจโดยพละการโดยปัจเจกบุคคล การสร้างเกณฑ์ทางจริยธรรมว่า
ความประพฤติใดเป็นความประพฤติที่พึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ให้ข้าราชการถือปฏิบัติ จึงเป็นสิ่ง
ที่ต้องด าเนินการให้เป็นรูปธรรมชัดเจนโดยเร่งด่วน  

ซึ่งพบว่าสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ขนิษฐา สารพิมพา. (2554) ที่ส ารวจสถานภาพ
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน พบว่า เมื่อเกิดปัญหาเกี่ยวกับจริยธรรมกับตัวข้าราชการ พบว่า ข้าราชการ
พลเรือนมีแนวโน้มทางเลือกแก้ไขปัญหาของตนเอง คือ การปรึกษา พูดคุยกับเพื่อนร่วมงานมากที่สุด 
รองลงมาคือ ปรึกษา พูดคุยกับผู้บังคับบัญชาเหนือชั้นขึ้นไป และอันดับสามคือ ปล่อยวาง นิ่งเฉย 
แนวโน้มที่ยังไม่เป็นทางเลือกของข้าราชการเมื่อเกิดปัญหาจริยธรรม คือการพูดคุย ร้องเรียนกับ
สื่อมวลชน รองลงมาคือ การพูดคุย ร้องเรียนต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น สานักงาน ก.พ. ป.ป.ช. 
นักการเมือง เป็นต้น และอันดับที่สามคือ การพูดคุย ร้องเรียนกับคณะกรรมการจริยธรรม  
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ii. ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

สืบเนื่องจากข้อมูลที่น าไปส ารวจกับกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือน ได้วิเคราะห์ข้อมูล
จากการสนทนากลุ่มย่อยจากฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติของข้าราชการพลเรือน แล้วจึงน าไปสร้างค าถาม
จากผลการวิจัยพบว่าสภาพปัญหาของการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปบังคับใช้  ได้แก่ 
ปัญหาด้านการด าเนินงานน าประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ  ปัญหาด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  ปัญหาด้านการ
บังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ  ปัญหาด้านเนื้อหาประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  ปัญหาด้าน
องค์กร และปัญหาด้านสังคม/เศรษฐกิจ ซึ่งผลการส ารวจสอดคล้องกับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ
ดังนี ้

1) ปัญหาด้านการด าเนินงานน าประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ พบว่า ข้าราชการพลเรือน
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็นว่าปัญหาของการน าประมวลจริยธรรมไปบังคับใช้ใน
หน่วยงาน มีปัญหาด้านการด าเนินงาน โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดบ่อยคร้ังจนถึง
เกิดขึ้นเป็นประจ า ซึ่งเรียงตามล าดับดังนี้ “ปัญหาการขาดความต่อเนื่องของการส่งเสริมโครงการ” 
“ปัญหากลุ่มงานจริยธรรมซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบงานนี้มีงานอ่ืนที่ต้องท าอยู่แล้ว” “ปัญหาขาดงบประมาณ
สนับสนุน” “ปัญหาการที่ไม่มีบุคลากรรับผิดชอบอย่างชัดเจนท าให้ขาดการติดตามผล” “ปัญหาไม่มี
หน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง”  
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แผนภาพ 5.14 ปัญหาด้านการน าประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ 

 
จากการส ารวจพบข้อมูลปัญหาการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ พบว่าปัญหาที่พบเป็น

ปัญหาที่เกิดจากประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของหน่วยงาน เนื่องจากงานด้านจริยธรรมของ
องค์กรถูกมองเหมือนเป็นงานที่เพิ่มเสริมเข้ามาที่ต้องการก าลังคน งบประมาณและหน่วยงานที่
รับผิดชอบโดยตรงรวมทั้งการบริหารจัดการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือนบางส่าวน
ได้ให้ข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาว่า ควรมีการให้ตั้งหน่วยงานด้านจริยธรรมในทุกองค์กร และ
ของบประมาณสนับสนุนประจ าปีอย่างต่อเนื่อง และควรมีเจ้าหน้าที่ประจ าที่ดูแลจริยธรรมในองค์กร 
ซึ่งประเด็นปัจจัยดังกล่าวจึงเป็นข้อค้นพบที่น่าจะต้องน ามาพิจารณาทบทวนว่าการตระหนักถึง
จริยธรรมในการท างาน เป็นงานที่จ าเป็นต้องสร้างหน่วยงานใหม่และเพิ่มบุคลากร หรือควรเป็นงานที่
อยู่ในเนื้องานความรับผิดชอบของฝ่ายบุคคลของทุกหน่วยงาน หรือต้องมีการออกแบบองค์กรใหม่เพื่อ
รองรับการปฏิบัติงานตามประมวลจริยธรรมฯ เพื่อให้การขับเคลื่อนน าประมวลจริยธรรมไปยึดปฏิบัติ
เสมือนเป็นค่านิยมหลักของทุกองค์กร  
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2) ปัญหำด้ำนผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง พบว่ำกลุ่มตัวอย่ำงข้ำรำชกำรส่วนใหญ่เกินคร่ึงหนึ่งเห็นว่ำ
ในกำรน ำประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงำน  มีปัญหาด้านการผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ด าเนินงาน โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึงเกิดขึ้นบ่อยคร้ัง ซึ่ง เรียง
ตามล าดับดังนี้  

2.1) ปัญหาบุคลากร ได้แก่ “ปัญหาข้าราชการขาดความสนใจในการรับรู้ประมวล
จริยธรรมฯ” “ปัญหาเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานยังไม่ให้ความส าคัญกับเร่ืองจริยธรรม” “ปัญหาการไม่มี
จิตส านึกของบุคลากร”  

 
แผนภาพ 5.15 ปัญหาด้านบุคลากร 

 
2.2) ปัญหาเกี่ยวกับผู้บริหาร ได้แก่ “ปัญหาผู้บริหารยังขาดการมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง”   

“ปัญหาผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญไม่ให้การสนับสนุน”  “ปัญหา ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชาประพฤติฝ่าฝืน
จริยธรรมเสียเอง”  

นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างยังมีข้อคิดเห็นเพิ่มเติมหลายประเด็นดังน้ี 
(1) ข้าราชการบางกลุ่มบางพวกใช้เวลาราชการไปในเร่ืองส่วนตัวเบียดบังเวลาในการ

ท างาน ไม่ค่อยทุ่มเทเวลาให้กับงานอย่างเต็มที่   
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(2) อยากให้นักการเมืองเป็นตัวอย่างที่ดี ก่อน เนื่องจากข้าราชการจะอยู่ภายใต้อ านาจของ
ข้อราชการการเมือง ซึ่งการเมืองบังคับ ให้อ านาจอย่างไม่เป็นธรรมท าให้ข้าราชการอยู่ล าบาก  

(3) ควรมีการให้ความรู้ทั่ว ๆ ไป กับข้าราชการพลเรือนระดับทั่วๆ ไป    
(4) ควรมีการอบรมอยู่ในหน่วยงานในทุกๆ ระดับ    
(5) ควรมีหลักสูตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามาประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

ส าหรับข้าราชการ ในทุกระดับ ทั้งผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน โดยมีการอบรมเป็นประจ าทุกปีอย่างสม่ าเสมอ 
จากการส ารวจพบปัญหาด้านบุคลากรของหน่วยงานทั้งผู้บริหารและฝ่ายปฏิบัติ  โดยพบว่า 

“ข้าราชการขาดความสนใจในการรับรู้ประมวลจริยธรรมฯ”  “เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานยังไม่ให้
ความส าคัญกับเร่ืองจริยธรรม”และ “การไม่มีจิตส านึกของบุคลากร” ประมาณมากกว่า 7 ใน 10 ส่วน ซึ่ง
นับว่าเป็นสัดส่วนที่ค่อนข้างสูงมากและสิ่งที่สะท้อนให้เห็นสอดคล้องกัน คือการส ารวจพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างข้าราชการพลเรือนประมาณมากกว่าคร่ึงหนึ่งพบว่า “ผู้บริหารยังขาดการมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง”
และ “ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญไม่ให้การสนับสนุน” และประมาณเกือบคร่ึงหนึ่งพบว่า“ผู้บริหาร/
ผู้บังคับบัญชาประพฤติฝ่าฝืนจริยธรรมเสียเอง” ซึ่งนับว่าต้องมีการทบทวนบทบาทของผู้บริหารที่ต้อง
เป็นแบบอย่างที่ดีและต้องให้การสนับสนุนส่งเสริมจริยธรรมของข้าราชการและของหน่วยงาน ที่ส าคัญ
พบว่ายังมีการส ารวจพบเห็นว่าผู้บริหารท าผิดจริยธรรมเสียเอง ย่อมเป็นตัวแปรที่ส าคัญต้องไปศึกษาเชิง
ลึกหรือควรมีการส ารวจซ้ าเพื่อยืนยันความแกร่งของข้อมูลที่ค้นพบ เพราะผู้บริหารของหน่วยงานเป็น
เสาหลักในการน าพาจริยธรรมขององค์กรหากองค์กรปล่อยปละละเลยให้เกิดปัญหาในลักษณะดังกล่าว
แล้วไม่แก้ไขย่อมส่งผลต่อภาพลักษณ์และประสิทธิภาพการท างานขององค์กรหรือหน่วยงานราชการ
ต่อไป 

3) ปัญหาด้านการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มากกว่า
คร่ึงหนึ่งเห็นว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านการบังคับ ใช้
ประมวลจริยธรรมฯโดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ัง เกิดขึ้นบ่อยคร้ังจนถึง
เกิดเป็นประจ าสรุปได้ตามแผนภาพ  



139 
 

   แผนภาพ 5.16 ปัญหาด้านการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ 
 

 จากการส ารวจพบปัญหาด้านการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ พบว่ากลุ่มตัวอย่าง
ข้าราชการพลเรือนพลเรือนมากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็นว่าการบังคับใช้ขาดประสิทธิผลกล่าวคือ ประมาณ
มากกว่า 7 ใน 10 ส่วนเห็นว่า“การที่ไม่เห็นผลที่ตามมาเป็นรูปธรรม” และ “การขาดบทลงโทษที่ชัดเจน
กับผู้กระท าผิดจริยธรรม” ประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วน พบเห็นว่า “ไม่มีการบังคับใช้อย่างจริงจังเพราะ
กระทบผลประโยชน์ของผู้บริหารองค์กร” ซึ่งข้อมูลการส ารวจที่มีตัวเลขค่อนข้างสูงและสอดคล้องกับ
ข้อมูลการสนทนากลุ่มย่อย จึงนับว่าเป็นปัจจัยตัวแปรที่ต้องให้ความส าคัญมากเป็นพิเศษเพราะการสร้าง
ประมวลจริยธรรมฯให้ข้าราชการพลเรือนน าไปปฏิบัติถูกมองว่าการบังคับใช้ไร้ผลย่อมเป็นสิ่งที่ต้องเร่ง
สร้างความเข้าใจที่ถูกต้องต่อไป   
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ทั้งนี้ที่ส าคัญตามข้อเท็จจริง ประมวลจริยธรรมได้ก าหนดเร่ืองการบังคับโทษไว้อย่าง
ชัดเจนกล่าวคือ ข้อ 18 ก าหนดว่า การฝ่าฝืนจริยธรรมของประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เป็น
ความผิดวินัยตามกฎหมายว่าด้วยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 หรือระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยลูกจ้างประจ า
ของส่วนราชการ พ.ศ. 2537 แล้วแต่กรณี และ ข้อ 19 ก าหนดว่า เมื่อมีกรณีการฝ่าฝืนจริยธรรม 
ผู้บังคับบัญชาอาจสั่งลงโทษทางวินัย ว่ากล่าวตักเตือน ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือหรือสั่งให้ได้รับการ
พัฒนาตามที่เห็นสมควร (ประมวลจริยธรรม, 2552) นั่นคือ  

ส ำหรับข้ำรำชกำรที่ฝ่าฝืนจริยธรรม หากพบว่าเป็นความผิดเล็กน้อย ยังไม่ถึงขั้นเป็น
ความผิดวินัย ผู้บังคับบัญชาอาจว่ากล่าวตักเตือน ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือ หรือสั่งให้ได้รับการพัฒนา
ตามที่เห็นสมควร  แต่หากพบว่าเป็นความผิดวินัย ต้องรับโทษทางวินัยตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งมี 5 สถาน ดังนี้ กรณีกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรงก็อาจใช้การภาคทัณฑ์ 
หรือตัดเงินเดือน หรือลดเงินเดือน แต่หากกรณีกระท าผิดวินัยร้ายแรงต้อง ปลดออก หรือ ไล่ออก  

ส ำหรับพนักงำนรำชกำรฝ่าฝืนจริยธรรม  หากพบว่าเป็นความผิดเล็กน้อย ยังไม่ถึงขั้นเป็น
ความผิดวินัย ผู้บังคับบัญชาอาจว่ากล่าวตักเตือน ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือ หรือสั่งให้ได้รับการพัฒนา
ตามที่เห็นสมควร แต่ หากพบว่าเป็นความผิดวินัย ต้องรับโทษทางวินัยตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี
ว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 ซึ่งมี 4 สถาน ดังนี้ กรณีกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง ให้ ภาคทัณฑ์ หรือ
ตัดเงินค่าตอบแทน หรือ ลดขั้นเงินค่าตอบแทน ส่วนกรณีกระท าผิดวินัยร้ายแรง ให้ไล่ออก 

ลูกจ้ำงประจ ำ ฝ่าฝืนจริยธรรม หากพบว่าเป็นความผิดเล็กน้อย ยังไม่ถึงขั้นเป็นความผิด
วินัย ผู้บังคับบัญชาอาจว่ากล่าวตักเตือน ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือ หรือสั่งให้ได้รับการพัฒนาตามที่
เห็นสมควร แต่หากพบว่าเป็นความผิดวินัย ต้องรับโทษทางวินัยตามระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วย
ลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2537 ซึ่งมี 5 สถาน ดังนี้ กรณีกระท าผิดวินัยไม่ร้ายแรง ให้ 
ภาคทัณฑ์ หรือตัดค่าจ้าง หรือลดขั้นค่าจ้าง ส่วนกรณีกระท าผิดวินัยร้ายแรง ให้ปลดออก หรือไล่ออก 

4) ปัญหาด้านเนื้อหาประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่
มากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็นว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านเนื้อหา
ประมวลจริยธรรมฯโดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง 
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ซึ่งเรียงตามล าดับ กล่าวคือกลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วนระบุ “ปัญหาเนื้อหาประมวล
จริยธรรมเป็นเร่ืองเข้าใจยากเพราะเป็นเร่ืองของกฎหมาย”  “ปัญหาตัวประมวลฯมีความซ้ าช้อนกับ
กฎหมายหลายส่วน”  และ “ปัญหาเนื้อหาประมวลจริยธรรมฯไม่ชัดเจน”  
 

 
แผนภาพ 5.17 ปัญหาด้านเน้ือหาประมวลจริยธรรมฯ 

 
นอกจากนั้น กลุ่มตัวอย่างให้ข้อคิดเห็นเพิ่มเติม ได้แก่ “ข้อก าหนดในจริยธรรมมีความเป็น

นามธรรมมาก จนไม่เข้าใจว่าจะต้องประพฤติอย่างไร”   “ไม่แน่ใจว่าข้าราชการจ าเป็นต้องมีประมวล
จริยธรรมส าหรับข้าราชการที่เป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่”   “มองว่าจริยธรรมของข้าราชการคือการ
ปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นหลักการท างานที่มุ่งผลฤทธิ์ทั้งทางด้านบริการหรือนโยบาย น่าจะ
เพียงพอแล้ว”   “ซึ่งปัจจุบันมี พระราชก าหนดระเบียบการบริหารกิจกรรมในเมืองที่ดีอยู่แล้ว หาก
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ท างานมีผลสัมฤทธิ์ดี เร่ืองอ่ืน ๆ ก็น่าจะดี ไม่จ าเป็นต้องมีประมวลจริยธรรม ของ ข้าราชการอีก ”   
“จริยธรรมข้าราชการพลเรือนกับจรรยาบรรณ เหมือนกันหรือไม่ เข้าใจเร่ืองจรรยาบรรณ แต่ไม่เข้าใจ 
ค าว่า ประมวลจริยธรรม”  “บัญญัติของประมวลจริยธรรมซ้ าซ้อนกับเร่ืองวินัยของข้าราชการรวมทั้งมี
ข้อความที่ไม่ชัดเจน ก่อให้เกิดการตีความจนกว้างขวางหาขอบเขตหรือมาตรฐานไม่ได้ จนข้าราชการ
รู้สึกว่ากระดิกตัวไปทางไหนก็ผิดไปหมด” 

ซึ่งจากข้อมูลการวิจัยดังกล่าวจึงมีข้อสังเกตว่า ข้าราชการพลเรือนมองถึงประเด็นประมวล
จริยธรรมและสภาพบังคับ ปัญหาที่ระบุคือประมวลจริยธรรม ไม่ใช่ พระราชบัญญัติฯ และมองว่า
ประมวลจริยธรรม ไม่มีสภาพบังคับ เหมือน พระราชบัญญัติฯ เนื่องจาก กฎหมายระบุว่า การออก
กฎหมายมากระทบสิทธิของประชาชนได้ ต้องมีระดับกฎหมายในระดับพระราชบัญญัติฯ หากกฎหมาย
ที่ต่ ากว่าพระราชบัญญัติฯ ไม่สามารถไปบังคับเกี่ยวกับสิทธิของบุคคลได้ ซึ่งปัจจัยปัญหาด้งกล่าวควร
ต้องน ามาพิจารณาและควรสอดแทรกความรู้ความเข้าใจแก่ข้าราชการพลเรือน เนื่องจากในประมวล
จริยธรรมได้ก าหนดบทบังคับที่อ้างถึงพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไว้ด้วย 

5) ปัญหาด้านองค์กรจากข้อมูลการส ารวจพบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็น
ว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯ  ไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านองค์กรโดยระดับของการเกิด
ปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง ดังนี้ (1) กลุ่มตัวอย่างประมาณเกือบ 7 ใน 
10 ส่วนระบุปัญหา ค่านิยมของข้าราชการแบบเก่าที่ไม่พร้อมยอมรับความเปลี่ยนแปลง  (2) กลุ่ม
ตัวอย่างประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วนระบุปัญหาวัฒนธรรมขององค์กรเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ  
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แผนภาพ 5.18 ปัญหาด้านองค์กร 

 
จากผลการส ารวจ กลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือนพบว่า ปัญหาการน าประมวลจริยธรรมฯ

ไปปฏิบัติมีปัญหาด้าน “ค่านิยมของข้าราชการแบบเก่าที่ไม่พร้อมยอมรับความเปลี่ยนแปลง” ประมาณ
เกือบ 7 ใน 10 ส่วนและ “วัฒนธรรมขององค์กรเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ” ประมาณกว่า 6 ใน 10 ส่วน ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2547) ที่ได้ระบุค่านิยมของข้าราชการไทยที่เป็น
อุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศไว้ 7 ข้อโดย 1 ในนั้นคือ “ค่านิยมในความเป็นอนุรักษ์นิยม”ดังนั้นนับว่า
ปัญหาด้านวัฒนธรรมขององค์กรและค่านิยมของข้าราชการเป็นปัจจัยที่เป็นตัวแปรส าคัญเช่นกันที่ต้อง
น าไปศึกษาเชิงลึกว่าองค์กรแต่ละองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรแบบใดและค่านิยมของข้าราชการพลเรือน
ในองค์กรเหล่านั้นมีค่านิยมแบบใดเป็นค่านิยมที่ส่งเสริมหรือไม่ส่งเสริมจริยธรรมขององค์กรอย่างไร
บ้าง หากข้อค้นพบคร้ังต่อไปยืนยันและมีความแกร่งเช่นกันย่อมเป็นตัวแปรส าคัญที่ต้องน ามาหาแนว
ทางแก้ไขต่อไป  

6) ปัญหาด้านสังคม/เศรษฐกิจ จากข้อมูลการส ารวจ พบว่าข้าราชการส่วนใหญ่มากกว่า
คร่ึงหนึ่งเห็นว่า ในการน าประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน มีปัญหาด้านสังคม/เศรษฐกิจ
โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ัง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง จนถึงเกิดขึ้นเป็นประจ า ซึ่ง
เรียงล าดับปัญหาได้ดังนี้ (1) กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 8 ใน 10 ส่วนระบุปัญหาจากระบบอุปถัมภ์ของ
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สังคมไทย (2) กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 7 ใน 10 ส่วนระบุปัญหา รายได้ของข้าราชการไม่เพียงพอ เอา
เวลาราชการไปท างานอ่ืนเป็นอาชีพเสริม (3) กลุ่มตัวอย่างมากกว่า 7 ใน 10 ส่วนระบุ คนในสังคมขาด
จิตสาธารณะ  (4) กลุ่มตัวอย่างประมาณกว่า 7 ใน 10 ส่วนระบุปัญหาการมีค่านิยมแบบอ านาจนิยม  

 
 

แผนภาพ 5.18 ปัญหาด้านสังคมเศรษฐกิจ 
 

จากข้อมูลการส ารวจพบว่ากลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือน เห็นว่าปัญหาการน าประมวล
จริยธรรมไปใช้ส่วนใหญ่มากกว่าคร่ึงหนึ่งเป็นปัญหาจากตัวแปรเศรษฐกิจและสังคม โดยประมาณกว่า 
8 ใน 10 ส่วนพบว่า “ปัญหาจากระบบอุปถัมภ์ของสังคมไทย” และประมาณกว่า 7 ใน 10 ส่วนพบว่า 
“รายได้ของข้าราชการไม่เพียงพอ เอาเวลาราชการไปท างานอ่ืนเป็นอาชีพเสริม”และ “คนในสังคมขาด
จิตสาธารณะ” รวมทั้ง “การมีค่านิยมแบบอ านาจนิยม” ดังนั้นจะเห็นว่าสัดส่วนตัวแปรทางเศรษฐกิจและ
สังคมค่อนข้างสูงมากที่ส่งผลต่อการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ ซึ่งในประเด็นดังกล่าวน่าจะน าไป
พิจารณาร่วมกับค่านิยมของข้าราชการพลเรือนและวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งอาจสอดคล้องกับแนวการ
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วิเคราะห์ของ วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2547) ที่พบว่าค่านิยมของข้าราชการไทยในยุคปัจจุบันพบว่าเป็น 
“ค่านิยมพ่อค้า” หมายถึง ค่านิยมที่ข้าราชการนิยมยกย่องและน าแนวคิดของพ่อค้าที่ยึดก าไรสูงสุดมาใช้
ในการปฏิบัติหน้าที่ โดยค านึงถึงทรัพย์สินมากกว่ายศถาบรรดาศักดิ์หรือเกียรติยศชื่อเสียง  

 
  

นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างมีข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่า  ในระบบราชการยังมีระบบอุปถัมภ์อยู่
มาก ไม่เป็นธรรมกับผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความสุจริตใจ ฉะนั้นควรมีจะปรับปรุงเร่ืองระบบอุปถัมภ์ใน
องค์กรให้มากขึ้น ในสังคมข้าราชการยังคงใช้ระบบอุปถัมภ์ และการใช้อ านาจหน้าที่ในทางที่ผิดอยู่ ถ้า
ข้าราชการไทยไม่มีเส้นสายหรือพรรคพวก หน้าที่การงานก็ไม่เจริญ  ข้าราชการเป็นอาชีพที่มั่นคง แต่
รายได้น้อย โดยเฉพาะข้าราชการชั้นผู้น้อย ท าให้ต้องเผชิญกับค่าครองชีพที่สูงขึ้น ท าให้มีความสุขใน
การท างานน้อย ข้าราชการจึงอาจใช้เวลานอกราชการไปหารายได้เสริม เพราะอาจถูกมองว่าใช้เวลา
ราชการปฏิบัติงานนอกเวลาในทางที่ท าให้ราชการเสียผลประโยชน์หรือเกิดภาพลักษณ์ที่ไม่เหมาะสม
ได้ 

ดังนั้นจากปัญหาการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ จึงยังมีปัญหาอุปสรรคที่ทุกหน่วยงาน
ต้อให้ความส าคัญและหาแนวทางแก้ไขปัญหาดังกล่าว เพื่อให้การน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
 
 

5.2 วัตถุประสงค์ประกำรที่สองเพื่อจัดท ำมำตรกำรในกำรส่งเสริมกำรปฏิบัติตำมประมวล
จริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือนในระดับผู้ปฏิบัติ และระดับผู้บริหำร 

ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์แนวทางการจัดท ามาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือนทั้งในระดับผู้ปฏิบัติและระดับผู้บริหาร โดยได้ข้อมูลหลักจากการสนทนา
กลุ่มย่อยดังนี ้
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การจัดท ามาตรการในการพัฒนากระบวนการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน  

จากผลที่ได้จากการสนทนากลุ่มย่อยข้าราชการพลเรือนจากหน่วยงานต่าง ทั้งระดับ
ปฏิบัติการและระดับบริหารที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามประมวลจริยธรรม จ านวน 6 กลุ่ม สรุป
แนวทางในการจัดท ามาตรการในการพัฒนาส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือนทั่งระดับปฏิบัติการและผู้บริหาร ได้ดังนี้ 
 

5.2.1 ด้ำนโครงสร้ำงและด้ำนบุคลำกร 

จากผลการสนทนากลุ่มย่อยในกลุ่มผู้บริหารข้าราชการพลเรือน พบข้อสรุปคือ  

1) โครงสร้างของกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ควรมีการก าหนดแยกออกมาชัดเจน 

เน่ืองจากเดิมภาระงานของหน่วยงานมีแผนการด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล

จริยธรรมแต่เป็นภารกิจรอง หรือเป็นงานฝากไว้กับหน่วยงานอ่ืน เช่น กองการเจ้าหน้าที่ หรือกลุ่มงาน

วินัย ท าให้ไม่มีการขับเคลื่อนอย่างจริงจัง จึงควรมีการประสานให้เหลือการรายงานไปที่หน่วยงานเดียว 

ควรรับรองให้เป็นหน่วยงานที่ชัดเจนจะได้มีภารกิจที่ชัดเจน และก าหนดโครงสร้างให้มีกลุ่มงาน

คุ้มครองจริยธรรม ไว้ในกฎกระทรวง ในการแบ่งส่วนราชการ 

3) “หัวหน้างานคุ้มครองจริยธรรม” ไม่ควรเป็นรองอธิบดีฝ่ายบริหารการเจ้าหน้าที่ด้าน

บุคลากร/บริหารทรัพยากรบุคคล เพราะบางคดีที่เกิดขึ้นท าให้กลุ่มงานฯ ไม่สามารถท าหน้าที่ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพเพราะอาจเป็นผลประโยชน์ทับซ้อน (conflict of interest) โดยผู้อ านวยการกลุ่มเป็น

ต าแหน่งทางวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ขึ้นตรงกับอธิบดี 

4) กระบวนการแต่งตั้งคณะกรรมการจริยธรรม หัวหน้ากลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ไม่

ควรเป็นเลขานุการ อาจเป็นรองประธาน หรือกรรมการโดยให้ ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่เป็น

เลขานุการ เนื่องจากกลุ่มงานคุ้มครองฯอยู่ในกองการเจ้าหน้าที่จะท าให้งานคล่องตัวขึ้น เพราะปัจจุบัน 

ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ไม่มีบทบาทเกี่ยวข้องกับกลุ่มงานคุ้มครองฯที่ไม่ชัดเจน ท าให้บางคร้ัง 

ไม่ค่อยใส่ใจ 
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5) ควรให้คณะกรรมการมีวาระการท างานยาวนานกว่าที่เป็นอยู่ปัจจุบัน และควรก าหนด

หน้าที่ของคณะกรรมการให้ชัดเจน  วาระของคณะกรรมการคุ้มครองจริยธรรม ควรก าหนดให้มีวาระ 6 

ปี 

6) กลุ่มงานคุ้มครองฯ ควรมีบุคลากรจากหน่วยพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล, วินัย 

กฎหมาย มีการก าหนดงบประมาณส าหรับกลุ่มฯ เช่น หัวหน้ากองการเจ้าหน้าที่เป็นกรรมการจริยธรรม 

7) ก าหนดโครงสร้างที่ชัดเจนของกลุ่มงาน ให้มีงบประมาณ บุคลากร ความก้าวหน้า ใน

สายงาน และมีการจัดท า job description  ควรมีมาตรการที่ก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจนและมี

องค์ประกอบคือ คณะผู้รับผิดชอบในการดูแลมาตรการ ก าหนดโครงสร้างหน่วยงานที่รับผิดชอบให้

ชัดเจนและจัดสรรทรัพยากรในการด าเนินงาน   ควรมีการตั้งกลุ่มส่งเสริมจริยธรรม มีงบประมาณ 

บุคลากร ความก้าวหน้า ในสายงาน และมีการจัดท าค าอธิบายหน้าที่ความรับผิดชอบ (job description) 

เช่น เพิ่มกลุ่มงานที่ท างานด้านนี้โดยตรง มีหัวหน้ากลุ่ม  

จากข้อมูลการส ารวจและข้อมูลเชิงคุณภาพพบว่าปัญหาโครงสร้างของการท างาน ท าให้มี
การน าเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาเชิงโครงสร้าง โดย  “การน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ” ควรต้องมี
หน่วยงานรับผิดชอบโดยตรงและต้องอยู่ภายใต้การก ากับดูแลโดยคณะท างาน และมีแนวทางให้
คณะท างานดังกล่าวน าไปปฏิบัติ 

 
5.2.2. ด้านกระบวนการ 
จากการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติพบข้อสรุปสอดคล้อง

กันดังนี้ 

1) ควรมีกระบวนการด าเนินการจัดการเร่ืองร้องเรียน เมื่อมีการด าเนินการประชาสัมพันธ์

ให้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม หากพบเห็นผู้ไม่ปฏิบัติตามสามารถร้องเรียนได้ตามช่องทาง แต่เมื่อมีผู้

ร้องเรียนแล้ว กลุ่มคุ้มครองไม่สามารถด าเนินการได้ หรือในการประชาสัมพันธ์ให้ปฏิบัติตามประมวล 

ถ้าไม่ปฏิบัติถือว่าผิดวินัย แล้วจะด าเนินการอย่างไรต่อไป ซึ่งเป็นปัญหาต่อผู้ดูแล 

2) ควรมีมาตรการที่ก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจนและมีองค์ประกอบคือ คณะ

ผู้รับผิดชอบในการดูแลมาตรการ ให้มีการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลอย่างชัดเจน เช่น อาจมีการ
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ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องมีตัวชี้วัด ในการด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล เป็นตัวชี้วัด 1 

ของการวันผลสัมฤทธิ์ การปฏิบัติงานของส่วนราชการ โดยรวมไว้ในตัวชี้วัดของ ก.พ.ร. เป็นต้น 

3) ก าหนดแผนในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการ

ท างาน ปรับกฎหมายให้เอ้ือที่จะให้กลุ่มงานคุ้มครองมีอิสระในการท างานที่แท้จริง ให้มีแผนงาน แผน

คน แผนเงิน เหมือนกลุ่มพัฒนาการบริหาร ให้มีในทุกส่วนราชการอย่างเป็นทางการ 

4) ควรมีกระบวนการด าเนินการจัดการเร่ืองร้องเรียน เมื่อมีการด าเนินการประชาสัมพันธ์
ให้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม หากพบเห็นผู้ไม่ปฏิบัติตามสามารถร้องเรียนได้ตามช่องทาง แต่เมื่อมีผู้
ร้องเรียนแล้ว กลุ่มคุ้มครองไม่สามารถด าเนินการได้ หรือในการประชาสัมพันธ์ให้ปฏิบัติตามประมวล 
ถ้าไม่ปฏิบัติถือว่าผิดวินัย แล้วจะด าเนินการอย่างไรต่อไป ซึ่งเป็นปัญหาต่อผู้ดูแล 

จากข้อเสนอดังกล่าวข้างต้นสอดคล้องกับสภาพปัญหาที่พบจากการส ารวจที่พบว่า
กระบวนการด าเนินการร้องเรียนเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดจริยธรรมยังขาดความชัดเจนของแนวทาง 
ขั้นตอนในทางปฏิบัติ อีกทั้งข้าราชการที่พบเห็นการประพฤติผิดจริยธรรมมีความหวาดกลัว ไม่กล้า
ร้องเรียนหรือแจ้งเบาะแสเพราะไม่มีมาตรการกระบวนการให้การปกป้องคุ้มครองตนเอง ดังนั้น
แนวทางการน าเสนอจึงเป็นไปทั้งแนวทางการป้องกันและแนวทางการปราบปราม กล่าวคือการป้องกัน
มีการน าเสนอแนวทางการส่งเสริม ยกย่องผู้ประพฤติดีโดยการให้รางวัลผู้ประพฤติดีต้องมีกระบวนการ
จัดตั้งคณะท างานให้สืบค้นผู้ประพฤติตามจริยธรรม  ส่วนมาตรการปราบปรามคือการสร้างสภาพบังคับ
ให้เกิดขึ้น การก าหนดบทลงโทษที่เป็นแนวปฏิบัติที่เป็นมาตรฐานให้เป็นแนวปฏิบัติของข้าราชการพล
เรือนทุกหน่วยงานราชการ 

5.2.3. ด้ำนมำตรกำรกำรลงโทษผู้ประพฤติผิดตำมประมวลจริยธรรม และ ประสิทธิผล
ของมำตรกำรลงโทษ 

จากการสนทนากลุ่มย่อยกับกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มเจ้าหน้าที่ฝ่ายปฏิบัติ  ได้ข้อสรุป

สอดคล้องกันดังนี ้

1) ความไม่ชัดเจนของประมวลจริยธรรม  และประมวลจริยธรรมมีลักษณะเป็นนามธรรม

มาก ไม่เป็นรูปธรรมท าให้การตีความว่าเป็นความผิดหรือไม่ท าได้ค่อนข้างยาก รวมทั้งมีความซ้ าซ้อน

กับวินัยข้าราชการ ซึ่งก าหนดว่าหากจะถือเป็นความผิด ต้องเป็นความผิดวินัย จึงยังไม่มีการเอาผิดทาง

ประมวลจริยธรรม นอกจากนี้เนื่องจากไม่ได้ก าหนดมาตรการลงโทษไว้ให้มีผลในทางปฏิบัติอย่าง
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แท้จริง เป็นแค่เพียงการว่ากล่าว ตักเตือน ท าให้ในทางปฏิบัติจริง ไม่มีผลใดๆเกิดขึ้นแก่ผู้ที่ท าผิด

ประมวล หรือท าผิดข้อบังคับจรรยาข้าราชการ ไม่มีผลในการลดเงินเดือนเหมือนการท าผิดวินัย อีกทั้ง

กฎระเบียบในการด าเนินการสอบสวน ตรวจสอบของคณะกรรมการจริยธรรมประจ าส่วนราชการไว้ว่า

จะต้องด าเนินการอย่างไร ดังนั้นจึงยังไม่เคยมีการลงโทษ  ดังนั้นมาตรการลงโทษ จึงไม่มีความจ าเป็น

ส าหรับจริยธรรมของข้าราชการ จึงไม่ควรมีมาตรการลงโทษ กลุ่มงานคุ้มครองไม่ต้องมีอ านาจในการ

ลงโทษ หรืออ านาจในทางใดๆ การท างานเป็นลักษณะการให้คุณ การส่งเสริมยกย่อง ให้รางวัลผู้มี

จริยธรรม และแสดงออกให้ผู้คนทั่วไปได้รับรู้ 

2) เนื่องจากในประมวลไม่ได้ก าหนดมาตรการและกลไกในการด าเนินการลงโทษไว้ ท า

ให้หน่วยงานไม่สามารถด าเนินการให้เป็นรูปธรรมได้ ฉะนั้น ในกรณีที่มีเร่ืองร้องเรียน เร่ืองจะเข้า

กระบวนการจัดการข้อร้องเรียนตามปกติ ส ำนักงำนก.พ. ซึ่งเป็นผู้ดูแลเร่ืองประมวล ควรก ำหนดกลไก 

มำตรกำรกำรลงโทษให้ชัดเจนว่า ถ้ามีเร่ืองร้องเรียนมาที่กลุ่มงานคุ้มครองแล้ว ต้องด าเนินการอย่างไร 

การตอบสนองต่อข้อร้องเรียนต้องมีระยะเวลาในการด าเนินการหรือ เร่ืองร้องเรียนเร่ืองใดที่เป็นการผิด

จริยธรรม เร่ืองใดเป็นการผิดวินัยและข้อจริยธรรมใดที่ตรงกับข้อวินัย ไม่ต้องก าหนดบทลงโทษ แต่ข้อ

จริยธรรมใดที่ไม่ตรงกับข้อวินัย ต้องก าหนดบทลงโทษไว้เป็นการเฉพาะ  

3) ให้น าการประพฤติตามจริยธรรมไปผูกติดไว้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

4) ควรสร้างคู่มือการลงโทษ การไม่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม และเชื่อมโยงกับการ

ลงโทษทางวินัย 

5) ให้มีการบูรณาการการกระบวนการด าเนินงานเร่ืองร้องทุกข์ ก าหนดให้มีหน่วยคัดแยก

เร่ืองร้องทุกข์ให้ชัดเจนว่าเป็นการประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม หรืออ่ืนๆ เพื่อส่งต่อการ

ด าเนินงานได้ถูกต้องรวดเร็ว 

6) ควรก าหนดบทลงโทษให้เหมาะสมกับแต่ละความผิดตามประมวลจริยธรรมในแต่ละ

ข้อ  โดยท าเป็นมาตรฐานกลางและจัดท าเป็นคู่มือ  

 

 



150 
 

จากข้อมูลการส ารวจพบประเด็น ดังนี ้
1) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ) ควรก าหนดมาตรฐานการ

ประพฤติผิดจริยธรรมให้ชัดเจน และแยกจากความผิดทางวินัยให้ชัดเจน เพื่อให้หน่วยงานต่างๆได้
น าไปปรับใช้ 

2) ให้ส านักงาน ก.พ. ก าหนดมาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรมฯ ให้มีสภาพบังคับใช้ เพื่อให้หน่วยงาน สามารถน าไปปฏิบัติได้ 

จากการวิเคราะห์จากข้อมูลการส ารวจข้างต้นที่พบว่าเนื้อหาประมวลจริยธรรมและการ
บังคับใช้ยังขาดประสิทธิผล ท าให้การน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติไม่บรรลุประสิทธิผล และ
ข้อเสนอจาก ฝ่ายปฏิบัติและฝ่ายบริหารสอดคล้องกันในประเด็นดังกล่าว ดังนั้นปัจจัยที่น่าจะส่งผลให้
การน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติคือการก าหนดการประพฤติผิดจริยธรรมให้ชัดเจนเป็นรูปธรรม โดย
ไม่ต้องมีการตีความและเป็นมาตรฐานที่เหมือนกันที่ข้าราชการพลเรือนของทุกหน่วยน าไปยึดปฏิบัติได้ 
ที่ส าคัญการมีสภาพบังคับย่อมก าหนดให้ขัดเจนเพื่อให้ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนมีสภาพ
บังคับอย่างแท้จริง ใช่เป็นเพียง “เสือกระดาษ” 
  

5.2.4. มำตรกำรในกำรส่งเสริมกำรน ำประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ 

ส าหรับมาตรการในการส่งเสริมการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติมีข้อเสนอดังนี้ 

1) สอดแทรกเร่ืองการปฏิบัติตามประมวลทุกครั้งที่มีการอบรม สัมมนา ประชุม ดูงาน และ 

น าเสนอผลการปฏิบัติดีของเจ้าหน้าที่ และผลการปฏิบัติที่ไม่ดี เพื่อให้ทุกคนทราบ 

2) จัดท ามาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม เพื่อให้

หน่วยงานต่างได้น าไปปรับใช้ด าเนินการ ให้มีตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการส่งเสริม เช่น 

จ านวนคนที่ปฏิบัติตามประมวลเพิ่มขึ้น  

3) ส านักงาน ก.พ. ควรท าคู่มือการด าเนินการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลให้หน่วยงาน 

ปัจจุบันก.พ.ออกประมวลแล้วให้หน่วยงานด าเนินการท าเอง ท าให้ไม่มีมาตรฐานที่แน่นอน 

4) ให้ส านักงาน ก.พ. ก าหนดมาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวล

จริยธรรม ให้มีสภาพบังคับใช้ เพื่อให้หน่วยงาน ได้น าไปปฏิบัติ 
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5) มาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามจริยธรรม เช่นการให้รางวัล  การน าเสนอเป็นตัวอย่าง

ให้ข้าราชการทั่วไปได้รับรู้ โดยการให้มีทีมไปค้นหาผู้มีจริยธรรมในหน่วยงาน ตรวจสอบประวัติ แล้ว

ยกย่องผู้ประพฤติดีนั้น ผู้ปฏิบัติตามประมวล ควรได้รับความดีความชอบ เช่น เลื่อนขั้นเงินเดือน

มากกว่าคนที่ไม่ปฏิบัติตาม 

6)  ท าให้การปฏิบัติตามข้อบัญญัติจริยธรรม เป็นสิ่งที่ออกมาจากใจของทุกคน เป็นวิถีการ

ด าเนินงานปกติ (ไม่ใช่กระบวนการด าเนินงานอย่างตั้งใจ) และเกิดผลอย่างชัดเจนของผลการกระท านั้น 

โดยการยกย่องท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ส าหรับผู้ที่ไม่ประพฤติตามข้อบัญญัติฯ มีข้อลงโทษทางวินัยอยู่

แล้ว 

7) แนวทางการด าเนินการด้านส่งเสริมจริยธรรมควรเป็นเชิงบวก สร้างสรรค์ พัฒนา

แนวคิดให้ข้าราชการกล้าเป็นคนมีจริยธรรม ไม่ต้องแอบมีจริยธรรม สร้างส านึกดีให้กับเจ้าหน้าที่โดย

แบ่งกลุ่มให้กับข้าราชการและจัดท ากิจกรรมส่งเสริมให้เหมาะกับแต่ละกลุ่ม 

8) ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและควรสนับสนุนให้มากขึ้น เท่าที่ผ่านมาผู้บริหารงาน

คุ้มครองจริยธรรมปรับเปลี่ยนบ่อยท าให้งานไม่ต่อเนื่อง การให้ความส าคัญของผู้บริหาร จะท าให้

บุคลากรผู้รับผิดชอบมีขวัญก าลังใจที่จะปฏิบัติงาน  ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยส านักงาน ก.พ. ควรด าเนินการเสริมสร้างจิตส านึกให้แก่ผู้บริหาร 

9) ควรมีการก าหนดระเบียบแบบแผน การด าเนินงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ก าหนด

บทลงโทษที่ชัดเจน และมีหน่วยงานรับผิดชอบอย่างชัดเจน สร้างความชัดเจน เกี่ยวกับความผิดวินัยและ

การผิดจริยธรรม 

เพราะปัจจุบันมีความซ้ าซ้อน ซึ่งการลงโทษทางวินัยมีน้ าหนักมากกว่า ท าให้การลงโทษทางจริยธรรม

ไม่เกิดผล 

10)  มีการเผยแพร่ประมวลฯ ให้ข้าราชการในหน่วยงานทราบอย่างต่อเนื่อง มีการ

ด าเนินการขับเคลื่อนต่อเน่ืองจริงจัง 



152 
 

11)  การยกย่องผู้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ   ควรได้รับความดีความชอบ เช่น เลื่อน
ขั้นเงินเดือนมากกว่าคนที่ไม่ปฏิบัติตาม  ส าหรับผู้บริหารควรใช้เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งหรือรับต าแหน่งผู้บริหาร 

12) มีการจัดหลักสูตรอบรมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมให้กับผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง
ทุกปี  

13)  มีการประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของผู้บริหาร และก าหนดให้เป็น
ตัวชี้วัดหน่ึงในการพิจารณาการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 

14) การประชาสัมพันธ์เผยแพร่และสร้างจิตส านึก โดย จัดกิจกรรมเผยแพร่ให้ความรู้ใน
การปฏิบัติตามประมวลฯให้กับข้าราชการอย่างต่อเน่ือง 

15) ก าหนดตัวชี้วัดการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯทั้งของข้าราชการ และผู้บริหาร โดย
ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วม โดยให้น าไปเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติราชการเพื่อ
เลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 

จากผลการส ารวจสภาพปัญหาของการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติพบว่าตัวแปร
ผู้บริหารเป็นปัจจัยที่ส าคัญมากที่สุดในการส่งเสริมการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติและการที่พบว่า
ผู้บริหารของหน่วยงานเองเป็นผู้ประพฤติผิดจริยธรรมเสียเองย่อมน าความเสียหายมาสู่องค์กร ดังนั้น
การน าเสนแนวทางในการตรวจสอบผู้บริหารทั้งในแง่เชิงป้องกันและเชิงปราบปรามจึงเป็นแนวทางที่
ควรน าไปพิจารณา กล่าวคือการป้องกันด้วยการจัดฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆให้แก่ผู้บริหารนั้น มีการ
ด าเนินการอยู่แล้วแต่ควรเพิ่มมาตรการในการวัดผลการฝึกอบรมว่าผู้บริหารที่เข้ารับการฝึกอบรมผ่าน
เกณฑ์ที่ก าหนดด้านมาตรฐานจริยธรรมหรือไม่ จึงควรเพิ่มการสร้างเคร่ืองมือวัดผลด้านจริยธรรมแก่
ผู้บริหาร  นอกจากนี้มาตรการด้านการควบคุมคือการประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของ
ผู้บริหารให้เป็นตัวชีวัดซึ่งการประเมินผลควรต้องเป็นการประเมินจากหน่วยงานภายนอกและใช้
รูปแบบการประเมินที่เป็นไปตามหลักวิชาการ เช่นการสุ่มกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือนในหน่วยงาน 
หรือการส ารวจสอบถามจากทุกคนในหน่วยงาน 

นอกจากนี้การประชาสัมพันธ์ของหน่วยงานยังเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่กลุ่มตัวอย่างให้
น้ าหนักว่าการขาดประสิทธิผลของการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ เกิดจากการขาดการ
ประชาสัมพันธ์ การขาดการสอดแรกเนื้อหาจริยธรรมในการฝึกอบรมตามหลักสูตรฯต่างๆ  ดังนั้น
แนวทางที่เสนอแนะจึงยังไม่ทิ้งประเด็นให้มุ่งเน้นการประชาสัมพันธ์ การให้บรรจุเนื้อหารจริยธรรมเข้า
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ไปในหลักสูตรฝึกอบรมทุกหลักสูตรฯและความต่อเนื่องของการท ากิจกรรมเหล่านั้นอย่างน้อยปีละ 1 
คร้ัง 

นอกจำกนี้การสร้างมาตรการติดตามประเมินผลการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือนและให้นับเป็นส่วนหนึ่งในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ซึ่งวิธรการดังกล่าวเป็นมาตรการที่
ดีแต่กระบวนการต้องมีความรัดกุมและควรป้องกันการใช้อ านาจโดยไม่ชอบของผู้มีอ านาจ ที่อาจน าข้อ
ได้เปรียบดังกล่าวเป็นการต่อรองได้ ดังนั้นผลของการติดตามประเมินผล และการสร้างระบบติดตาม
ประเมินผลควรแยกออกมาจากการใช้อ านาจของผู้บริหารหน่วยงาน เพื่อสร้างความโปร่งใสในการ
ก ากับติดตามประเมินผล 

สรุป จากการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย พบว่าข้อมูลการส ารวจและ
การสนทนากลุ่มย่อยสามารถให้ข้อมูลที่สอดคล้องกัน โดยข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลสารสนเทศยังชี้
ให้เป็นปัญหาอุปสรรคในการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติของข้าราชการพลเรือน โดยเฉพะการ
ต้องการมีหน่วยงานและบุคลากรมารองรับงานด้านจริยธรรม และความจริงจังและการเป็นแบบอย่างที่ดี
ของผู้บริหารหน่วยงานเอง อีกทั้งข้าราชการพลเรือนบางส่วนยังขาดความเข้าใจเกี่ยวกับเนื้อหาประมวล
จริยธรรม การก าหนดเกณฑ์การปฏิบัติตามและการก าหนดโทษให้มีสภาพบั งคับเมื่อประพฤติผิด
จริยธรรมเป็นสิ่งที่ท้าทายให้หน่วยงานต้องเร่งด าเนินการและเป็นข้อมูลส าคัญที่ต้องการข้อเสนอแนะใน
การแก้ไขปัญหาในบทต่อไป  
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 

 
การวิจัยจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เป็นโครงการการวิจัยหนึ่งในโครงการจริยธรรมทาง

วิชาชีพ โดยแบ่งแยกการศึกษาออกเป็นการวิจัย 11 วิชาชีพ โครงการวิจัยจริยธรรมข้าราชการพลเรือน
นับว่าเป็นโครงการวิจัยหนึ่งที่มุ่งเน้นเฉพาะข้าราชการพลเรือนที่มีการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือนไปปฏิบัติ ตามที่ส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้ก าหนดให้มีประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน ที่ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 5 พฤศจิกายน 2552 และมีผลใช้บังคับ
ตั้งแต่วันที่ 3 กุมภาพันธ์ 2553 (ส านักงานข้าราชการพลเรือน, 2553) ดังนั้นในการน าข้อบัญญัติในด้าน
จริยธรรมไปใช้ปฏิบัติจริง ค่อนข้างเป็นเร่ืองใหม่ที่ควรมีการศึกษาว่าได้มีกระบวนการด าเนินการ
อย่างไรบ้าง หน่วยงานต่างๆ มีปัญหา อุปสรรคอย่างไรบ้างในการน าไปใช้ด้านจริยธรรมของข้าราชการ
พลเรือน ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้จึงเห็นความส าคัญในการศึกษาการน าจริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปใช้
ในทางปฏิบัติ รวมทั้งปัญหาอุปสรรคในการน านโยบายไปใช้ รวมทั้งการมาตรการในการส่งเสริมการ
ปฏิบัติตามจริยธรรมของข้าราชการพลเรือนทั้งในระดับฝ่ายปฏิบัติและฝ่ายบริหาร  

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
เพื่อศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ของ

หน่วยงานต่างๆ ในประเด็นส าคัญ 5 ประเด็นหลัก ได้แก่ (1) แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน (2) มาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน (3) 
มาตรการในการป้องกันการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน (4) มาตรการในการ
ลงโทษการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน (5) ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะ
ในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน นอกจากนี้ยังมีวัตถุประสงค์เพื่อจัดท ามาตรการ
ในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนในระดับผู้ปฏิบัติ และระดับ
ผู้บริหาร 
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วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย  
เป็นการวิจัยผสมผสานการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการวิจัยเชิงปริมาณใช้

วิธีการเก็บข้อมูลด้วยการส ารวจ  ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสนทนากลุ่มย่อยและเก็บข้อมูลจาก
เอกสาร ซึ่งการวิจัยด้วยการส ารวจใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือน 
จ านวนทั้งสิ้น 5,795 คน สังกัดหน่วยงานราชการ 117 แห่งในกรุงเทพมหานคร จากกระทรวง 20 
กระทรวงและหน่วยงานอ่ืนๆที่มีการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการฯไปปฏิบัติ  โดยกลุ่มตัวอย่างมี
ประสบการณ์ในการท างานมาก่อน ส่วนการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพใช้การสนทนากลุ่มย่อยจากข้าราชการ
พลเรือนสองรอบ โดยรอบแรกเพื่อการรับฟังสภาพปัญหาของการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ เพื่อ
น ามาเป็นข้อค าถามในการส ารวจความเห็นของข้าราชการพลเรือนที่เป็นฝ่ายปฏิบัติ ส่วนการสนทนา
กลุ่มย่อยคร้ังที่สองจัดท าการสนทนากลุ่มย่อยกับผู้บริหาร 1 กลุ่มและผู้ปฏิบัติ 5 กลุ่ม เพื่อวิเคราะห์การ
จัดท ามาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนในระดับผู้ปฏิบัติ 
และระดับผู้บริหาร 
 

สรุปผลการวิจัย 
จากการเก็บข้อมูลด้วยการส ารวจ การวิจัยเอกสารและการสนทนากลุ่มย่อยจากข้าราชการ

พลเรือนสองคร้ังจ านวน 7 กลุ่มย่อย และการเก็บข้อมูลจากการส ารวจกลุ่มตัวอย่างข้าราชการพลเรือน
จ านวนทั้งสิ้น 5,795 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 65.6 และกลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่ง มี
ประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 10 ปีขึ้นไป สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
 

6.1 สภำพกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๒ ของ
หน่วยงำนต่ำงๆ  

ในประเด็นส าคัญ 5 ประเด็นหลัก ได้แก่ (1) แนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือน (2) มาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน (3) มาตรการ
ในการป้องกันการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน (4) มาตรการในการลงโทษการ
ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้าราชการพลเรือน (5) ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะในการ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พบประเด็นส าคัญดังนี้ 
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6.1.1 แนวปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน  
จากผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 

ของหน่วยงาน งาน ได้ส ารวจจากแนวปฏิบัติจากประสบการณ์เกี่ยวกับการด าเนินงานตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน  จาก “การรับรู้”และ “ความเข้าใจ” ในสภาพการบังคับใช้ของประมวล
จริยธรรมฯ พบว่า ข้าราชการพลเรือนส่วนใหญ่มากกว่าสามในสี่ส่วน มีการรับรู้เกี่ยวกับประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน ประมาณเกือบสามในสี่ส่วนระบุว่าเป็นการได้รับรู้จากหน่วยงานประมาณ 
อย่างไรก็ตามยังพบว่ามีข้าราชการพลเรือนบางส่วนประมาณ 10.9 เปอร์เซ็นต ์ที่ไม่เคยรับรู้เร่ืองประมวล
จริยธรรมฯ ซึ่งถึงแม้ว่าเป็นเพียง 1 ใน 10 ส่วนที่ยังไม่เคยรับรู้ควรมีการศึกษาค้นคว้าต่อไปถึงสาเหตุของ
การไม่ได้รับทราบข้อมูล 

ส าหรับการรับรู้และความเข้าใจในประเด็นต่างๆของประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
พบว่าข้าราชการพลเรือนเกือบทั้งร้อยเปอร์เซ็นต์ รับรู้และมีความเข้าใจในเนื้อหาประมวลจริยธรรม
เกือบทั้ง 10 ข้อ ส่วน “การรับรู้และความเข้าใจในสภาพการบังคับใช้ของประมวลจริยธรรมฯ” พบว่า
ส่วนใหญ่ข้าราชการเกินกว่าคร่ึงหนึ่ง มีการรับรู้และเข้าใจว่าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนนี้มี
ผลบังคับใช้แล้ว อีกทั้งการรับรู้และเข้าใจว่าหน่วยงานต้องมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดประมวล
จริยธรรมฯ และการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนเป็นความผิดทางวินัย 

6.1.2  มำตรกำรในกำรส่งเสริมกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน 
ส าหรับการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  ส ารวจในสาม

ประเด็นหลักคือ “การด าเนินงานให้มีหน่วยงานรับผิดชอบด้านจริยธรรม” “การด าเนินการของ
หน่วยงานในการเผยแพร่ให้ความรู้เร่ืองประมวลจริยธรรมให้แก่ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง”   “สภาพ
การด าเนินการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวล” 

ส าหรับการด าเนินงานให้มีหน่วยงานรับผิดชอบด้านจริยธรรม ได้ส ารวจถึงประเด็น “การ
จัดตั้งหน่วยงานคุ้มครองจริยธรรม” “การจัดตั้งคณะกรรมการจริยธรรม” และ “การก าหนดแนวปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรมของหน่วยงาน”. พบว่า ข้าราชการพลเรือนเกินกว่าคร่ึงหนึ่ง มีการรับรู้ว่า
หน่วยงานมี “การจัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม”ขึ้นมาภายในหน่วยงาน อย่างไรก็ตามมีเพียงร้อยละ 
17 ที่ระบุว่าไม่มีการจัดต้ังกลุ่มงานนี้  โดยที่ในจ านวนข้าราชการ 4 คนจะมี 1 คนที่ระบุว่า “ไม่ทราบว่ามี
การจัดตั้งกลุ่มงาน”  นอกจากนี้ข้าราชการพลเรือนมากกว่าคร่ึงหนึ่งรับทราบว่าหน่วยงานมี “การแต่งตั้ง
คณะกรรมการจริยธรรม” อย่างไรก็ตามพบว่า “ข้าราชการ 3 คน ใน 10 คน”  ไม่ทราบและคิดว่าไม่มีการ
ด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการจริยธรรมในหน่วยงาน นอกจากนี้ข้าราชการมากกว่าคร่ึงหนึ่งรับทราบ
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ว่าหน่วยงานมี “การก าหนดแนวปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมของหน่วยงาน” โดยเกือบคร่ึงหนึ่ง
ประกาศใช้แนวปฏิบัติตามที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด มีเพียงข้าราชการ 1  คนใน 10 คน ที่ระบุว่า
หน่วยงานจัดท าแนวปฏิบัติของตนเอง   

ดังนั้นจะพบว่าการรับทราบเกี่ยวกับการน าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปปฏิบัติ
พบว่าส่วนใหญ่รับทราบ แต่ยังมีเพียงส่วนน้อยเท่านั้นที่ยังไม่ทราบและไม่เข้าใจ จึงเป็นข้อมูลที่น่าสนใจ
ว่าต้องมีการด าเนินการศึกษาเพิ่มเติมว่าเหตุผลใดที่ข้าราชการพลเรือนกลุ่มนี้ไม่รับทราบเร่ืองดังกล่าว 

ส าหรับการด าเนินการของหน่วยงานในการเผยแพร่ให้ความรู้เร่ืองประมวลจริยธรรม
ให้แก่ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง พบว่าในข้าราชการพลเรือนจ านวน  4 คนจะมี 1 คน ที่ระบุว่า “ไม่
ทราบ/ไม่มีการเผยแพร่ความรู้เร่ืองประมวลจริยธรรมฯ” ในขณะที่ข้าราชการพลเรือน 3 คนใน 4 คน ที่
ระบุว่า “รับทราบว่าหน่วยงานมีการด าเนินการเผยแพร่ให้ความรู้ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน
ให้แก่ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างในหน่วยงานได้รับทราบ และวิธีการ เผยแพร่ส่วนใหญ่รับทราบ
ว่าเปน็ “การท าหนังสือเวียนแจ้งทุกหน่วยงานภายใน”  

ส าหรับสภาพการด าเนินการการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ 
พบว่าข้าราชการพลเรือนกลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่งเห็นด้วยว่าหน่วยงานได้มี “การก าหนดแนว
ทางการส่งเสริมให้ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน” อย่างไรก็ตามยังมี
ข้าราชการพลเรือนเกือบ 4 คนใน 10 คนที่ระบุว่าไม่ทราบและไม่มีการก าหนดแนวทางส่งเสริมให้
ข้าราชการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมฯ 

ส าหรับวิธีและกิจกรรมในการด าเนินการของหน่วยงานในการส่งเสริมให้ข้าราชการ
ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  พบว่าข้าราชการพลเรือนกลุ่มตัวอย่างเกินกว่า
คร่ึงหนึ่งเห็นว่ากิจกรรมที่หน่วยงานมีการด าเนินงานเป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ “การปลูกฝังจริยธรรมให้
ข้าราชการใหม่”  “การเปิดโอกาสให้ข้าราชการเข้าร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับประมวลจริยธรรมฯทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน”  “ก าหนดมาตรฐานการให้บริการประชาชน”  “การประกาศให้ข้าราชการรับรู้
อย่างสม่ าเสมอ”  “จัดให้มีการแทรกเน้ือหาเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมในหลักสูตรการอบรมสัมมนาของ
หน่วยงาน” 
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6.1.3  มำตรกำรในกำรป้องกันกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน  
ส าหรับมาตรการในการป้องกันการประพฤติผิดจริยธรรม ใช้การศึกษาประเด็นการจัดให้

มีอยู่ของ “การก าหนดมาตรการโทษ” และ “สภาพการด าเนินการเกี่ยวกับ มาตรการป้องกัน /ลงโทษการ
ฝ่าฝืน” 

ส าหรับการก าหนดมาตรการลงโทษ ข้าราชการพลเรือนกลุ่มตัวอย่างมากกว่าคร่ึงหนึ่งระบุ
ว่าไม่มีและไม่ทราบว่าหน่วยงานได้มีการก าหนดมาตรการลงโทษผู้กระท าผิด ในขณะที่ข้าราชการพล
เรือน 4 คน ใน 10 คนระบุว่าหน่วยงานมีการก าหนดมาตรการลงโทษ  

ส่วนสภาพการด าเนินการของหน่วยงานในการก าหนดมาตรการป้องกันและการลงโทษผู้
ประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ  พบว่าข้าราชการพลเรือนกลุ่มตัวอย่างเกือบคร่ึงหนึ่งระบุว่าหน่วยงาน
มีการด าเนินการในการก าหนดมาตรการป้องกันไม่ให้ข้าราชการการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ 
โดย “การประกาศให้ทราบว่าการฝ่าฝืนประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนเป็นความผิดวินัย ” โดย
หน่วยงานมีมาตรการลงโทษผู้ประพฤติผิดจริยธรรม ได้แก่  “ให้ผู้บังคับบัญชาว่ากล่าวตักเตือน”  “มีการ
สั่งลงโทษทางวินัย”   “ให้ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือ”  “จัดให้มีการพัฒนาตามเร่ืองที่ประพฤติผิด” 
 

6.1.4  มำตรกำรในกำรลงโทษกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมของข้ำรำชกำรพลเรือน 
ส าหรับการส ารวจในส่วนนี้ศึกษา 2 ประเด็นหลักได้แก่ “การส ารวจสภาพการประพฤติผิด

ประมวลจริยธรรม” และ “การปฏิบัติของข้าราชการเมื่อพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมใน
หน่วยงาน”  

สภำพกำรประพฤติผิดประมวลจริยธรรมฯ พบว่าการประพฤติผิดของข้าราชการใน
หน่วยงาน พบว่ามีการประพฤติผิดจริยธรรมในหน่วยงาน มากที่สุด เป็น 5 ล าดับแรก โดยส่วนใหญ่เป็น
การประพฤติผิดปีละไม่เกิน 1 เร่ืองได้แก่ (1) การเบียดบังเวลาราชการ  (2) การท าผิดระเบียบราชการ  
(3) การไม่อุทิศเวลาให้ราชการเอาเวลาราชการไปใช้ประโยชน์ส่วนตัว  (4) ใช้ทรัพย์สินของทางราชการ
เพื่อหาประโยชน์ให้ตนเองหรือผู้อ่ืน  (5) การเห็นประโยชน์ส่วนตนส าคัญกว่าประโยชน์ของราชการ 

ส าหรับประเด็นประมวลจริยธรรมฯที่พบเห็นมีการประพฤติผิดจริยธรรมในหน่วยงาน  
น้อยที่สุด 5 ล าดับโดยส่วนใหญ่เป็นการประพฤติผิดปีละไม่เกิน 1 เร่ืองเช่นกัน ได้แก่ (1) การไม่ยึดมั่น
ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  (2) การบิดเบือนข้อเท็จจริง
และให้ข้อมูลข่าวสารที่ไม่ถูกต้อง แก่ประชาชน  (3) การประพฤติที่ท าให้เกิดความเสื่อมเสียชื่อเสียง 
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และภาพลักษณ์ของราชการ  (4) การหลีกเลี่ยงกฎหมายเพื่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน  
(5) การเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมต่อผู้มาติดต่อราชการ   

สิ่งที่น่าสนใจคือ ข้าราชการพลเรือน 1 คนใน 10 คน พบเห็นการประพฤติผิดจริยธรรมที่
แม้ว่าพบเห็นน้อยที่สุด  ได้แก่“การไม่ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเป็นประมุข” จึงควรมีการทบทวนและน าประเด็นดังกล่าวไปศึกษาเพิ่มเติมในการศึกษาต่อไปในเชิง
ลึกและน่าจะต้องน าเข้าไปศึกษาค้นคว้าวิจัยต่อไปเพื่อความตรวจสอบความแกร่งของข้อมูลที่ค้นพบ 

กำรปฏิบัติของข้ำรำชกำรเมื่อพบเห็นมีกำรประพฤติผิดในหน่วยงำน พบว่าหากข้าราชการ
พลเรือนพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมในหน่วยงาน พบว่าส่วนใหญ่ระบุว่าจะ รายงาน
ผู้บังคับบัญชา หากตนเองพบเห็นการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการ อย่างไรก็ตามพบว่า
ข้าราชการพลเรือนประมาณ 4 คน ใน 10 คนที่พบเห็นการประพฤติผิดในหน่วยงาน ตอบว่า “จะ เฉยๆ  
ไม่รายงาน” ส่วนใหญ่ข้าราชการกลับละเลยในการรายงานผู้บังคับบัญชา หรือผู้มีอ านาจรับผิดชอบ โดย
เหตุผลของการไม่รายงาน ได้แก่ “กลัวเดือดร้อน ไม่มั่นใจว่าจะได้รับการดูแล” หรือ “ไม่มั่นใจในระบบ
การลงโทษ “ความไม่ชัดเจนของแนวปฏิบัติ”  “ไม่ทราบแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน ไม่มีแนวทางที่
ชัดเจนในการด าเนินการผู้ที่ประพฤติผิดตามประมวลจริยธรรม ไม่ทราบจะรายงานใครระบบไม่
น่าเชื่อถือเร่ืองความยุติธรรม”  “ปัจจัยจากผู้บริหารกล่าวคือผู้บริหารเป็นผู้ผิดจริยธรรมเอง  และ
ผู้บังคับบัญชาสูงสุดและพวกพ้องร่วมกันประพฤติผิดจริยธรรม” 

ดังนั้นมาตรการในการให้ความคุ้มครองป้องกันผู้แจ้งเบาะแส (whistle blower) ของระบบ
ราชการ  

ควรมีการน ามาศึกษาเพื่อสร้างหลักประกันให้ข้าราชการอย่างเพียงพอ โดยเฉพาะหากผู้บริหารเป็นผู้
ประพฤติผิดจริยธรรมจึงต้องน าตัวแปรเหล่านี้มาวิเคราะห์หามาตรการป้องกันที่มีประสิทธิภาพต่อไป 
 

6.1.5 ปัญหำ อุปสรรคและข้อเสนอแนะในกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรม
ข้ำรำชกำรพลเรือน  

ประเด็นปัญหาที่น ามาส ารวจ ได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลการสนทนากลุ่มย่อยจากฝ่าย
บริหารและฝ่ายปฏิบัติของข้าราชการพลเรือนพบว่าสภาพปัญหาของการน าประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือนไปบังคับใช้ ได้แก่ ปัญหาด้านการด าเนินงานน าประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ  
ปัญหาด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  ปัญหาด้านการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ  ปัญหาด้านเนื้อหาประมวล
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จริยธรรมข้าราชการพลเรือน  ปัญหาด้านองค์กร และปัญหาด้านสังคม /เศรษฐกิจ ซึ่งผลการส ารวจ
สอดคล้องกับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพดังนี้  

1) ปัญหาด้านการด าเนินงานน าประมวลจริยธรรมฯไปปฏิบัติ พบปัญหาของการน า
ประมวลจริยธรรมฯไปบังคับใช้ในหน่วยงาน โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิด
บ่อยคร้ังจนถึงเกิดขึ้นเป็นประจ า ปัญหาที่ส าคัญสรุปได้คือ การขาดความต่อเนื่องของการส่งเสริม
โครงการ การไม่มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรงและขาดบุคลากรรับผิดชอบอย่างชัดเจนท าให้ขาดการ
ติดตามผล อีกทั้งกลุ่มงานจริยธรรมซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบงานนี้มีงานอ่ืนที่ต้องท าอยู่แล้ว และขาด
งบประมาณสนับสนุน 

2) ปัญหาด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง พบปัญหาด้านการผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงาน โดย
ระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึงเกิดขึ้นบ่อยครั้ง ซึ่งสรุปได้คือ 

(1) ปัญหาบุคลากร คือ “ข้าราชการขาดความสนใจในการรับรู้ประมวลจริยธรรมฯ”  
“เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานยังไม่ให้ความส าคัญกับเร่ืองจริยธรรม”  “การไม่มีจิตส านึกของบุคลากร” :ซึ่งตัว
แปรนี้นับว่าเป็นตัวแปรที่ส าคัญหากบุคลากรที่เป็นหัวใจของการปฏิบัติในหน่วยงานละเลยไม่ให้
ความส าคัญกับเร่ืองจริยธรรมย่อมเป็นสิ่งที่น่าเป็นห่วงและต้องมีการด าเนินการสร้างความเข้าใจให้
ตรงกัน 

(2) ปัญหาเกี่ยวกับผู้บริหารคือ  “ผู้บริหารยังขาดการมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง”  “ผู้บริหาร
ไม่ให้ความส าคัญไม่ให้การสนับสนุน”  “ผู้บริหาร/ผู้บังคับบัญชาประพฤติฝ่าฝืนจริยธรรมเสียเอง” ซึ่ง
นับว่าต้องมีการทบทวนบทบาทของผู้บริหารที่ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีและต้องให้การสนับสนุนส่งเสริม
จริยธรรมของข้าราชการและของหน่วยงาน ที่ส าคัญพบว่ายังมีการส ารวจพบเห็นว่าผู้บริหารท าผิด
จริยธรรมเสียเอง ย่อมเป็นตัวแปรที่ส าคัญต้องไปศึกษาเชิงลึกหรือควรมีการส ารวจซ้ าเพื่อยืนยันความ
แกร่งของข้อมูลที่ค้นพบ เพราะผู้บริหารของหน่วยงานเป็นเสาหลักในการน าพาจริยธรรมขององค์กร
หากองค์กรปล่อยปละละเลยให้เกิดปัญหาในลักษณะดังกล่าวแล้วไม่แก้ไขย่อมส่งผลต่อภาพลักษณ์และ
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กรหรือหน่วยงานราชการต่อไป 

 3) ปัญหาด้านการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมฯ พบปัญหาด้านการบังคับใช้ประมวล
จริยธรรมฯโดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ัง เกิดขึ้นบ่อยคร้ังจนถึงเกิดเป็น
ประจ า ซึ่งสรุปคือ “การที่ไม่เห็นผลที่ตามมาเป็นรูปธรรม” และ “การขาดบทลงโทษที่ชัดเจนกับ
ผู้กระท าผิดจริยธรรม”  “ไม่มีการบังคับใช้อย่างจริงจังเพราะกระทบผลประโยชน์ของผู้บริหารองค์กร” 
ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยตัวแปรที่ต้องให้ความส าคัญมากเป็นพิเศษเพราะการสร้างประมวลจริยธรรมฯให้
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ข้าราชการพลเรือนน าไปปฏิบัติถูกมองว่าการบังคับใช้ไร้ผลย่อม อีกทั้งการต้องเร่งสร้างความเข้าใจถึง
สภาพบังคับ เนื่องจากประมวลจริยธรรมได้ก าหนดเร่ืองการบังคับโทษไว้อย่างชัดเจนกล่าวคือ ข้อ 18 
ก าหนดว่า การฝ่าฝืนจริยธรรมของประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เป็นความผิดวินัยตามกฎหมาย
ว่าด้วยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กรณีข้าราชการฝ่าฝืนจริยธรรม และใช้
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 กรณีพนักงานราชการฝ่าฝืนจริยธรรม 
และใช้ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2537 กรณีลูกจ้างประจ าฝ่า
ฝืนจริยธรรมแล้วแต่กรณี และ ข้อ 19 ก าหนดว่า เมื่อมีกรณีการฝ่าฝืนจริยธรรม ผู้บังคับบัญชาอาจสั่ง
ลงโทษทางวินัย ว่ากล่าวตักเตือน ท าทัณฑ์บนเป็นหนังสือหรือสั่งให้ได้รับการพัฒนาตามที่เห็นสมควร 
(ประมวลจริยธรรม, 2552)  

4) ปัญหาด้านเนื้อหาประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  พบมีปัญหาด้านเนื้อหา
ประมวลจริยธรรมฯโดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง 
ซึ่งสรุปคือ  “เน้ือหา ประมวลจริยธรรมเป็นเร่ืองเข้าใจยากเพราะเป็นเร่ืองของกฎหมาย” “ประมวล
ฯมีความซ้ าช้อนกัฐกฎหมายหลายส่วน” “เนื้อหาประมวลจริยธรรมฯไม่ชัดเจน”ซึ่งเป็นประเด็นที่ควร
น ามาพิจารณาสอบถามเชิงลึกต่อไปว่าประเด็นใดที่ยังไม่สามารถสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจในเนื้อหา
ประมวลจริยธรรมฯ 

1) ปัญหาด้านองค์กร พบปัญหาด้านองค์กร โดยระดับของการเกิดปัญหาดังกล่าวส่วน
ใหญ่เกิดนานคร้ังจนถึง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง โดยสรุปคือ “ค่านิยมของข้าราชการแบบเก่าที่ไม่พร้อมยอมรับ
ความเปลี่ยนแปลง" “วัฒนธรรมขององค์กรเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ” นับว่าปัญหาดังกล่าวเป็นตัวแปรที่
ไม่ใช่สิ่งใหม่ แต่เป็นสิ่งที่ควรศึกษาหาทางป้องกันแก้ไขต่อไปเพราะค่านิยมย่อมสิ่งที่คงทนถาวร ควร
ศึกษาส่าค่านิยมที่ถาวรนั้นส่งผลทางลบต่อการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติแค่ไหน อย่างไร 

2) ปัญหาด้านสังคม/เศรษฐกิจ พบปัญหาด้านสังคม/เศรษฐกิจโดยระดับของการเกิด
ปัญหาดังกล่าวส่วนใหญ่เกิดนานคร้ัง เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง จนถึงเกิดขึ้นเป็นประจ า ซึ่งสรุปคือ  “ปัญหาจาก
ระบบอุปถัมภ์ของสังคมไทย” “รายได้ของข้าราชการไม่เพียงพอ เอาเวลาราชการไปท างานอ่ืนเป็นอาชีพ
เสริม” “คนในสังคมขาดจิตสาธารณะ” “การมีค่านิยมแบบอ านาจนิยม” ซึ่งตัวแปรด้านนี้ค่อนข้าง
สอดคล้องกับปัญหาด้านองค์กร ดังนั้นการศึกษาคร้ังต่อไปควรพิจารณาประเด็นที่พบคร้ังนี้ให้ชัดเจน
มากขึ้น 
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6.2 กำรจัดท ำมำตรกำรในกำรส่งเสริมกำรปฏิบัติตำมประมวลจริยธรรมข้ำรำชกำรพลเรือน
ในระดับผู้ปฏิบัติ และระดับผู้บริหำร 

 แนวทางการจัดท ามาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล
เรือนทั้งในระดับผู้ปฏิบัติและระดับผู้บริหาร วิเคราะห์ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มย่อยกับข้าราชการพล
เรือนจากหน่วยงาน ทั้งระดับปฏิบัติการและระดับบริหารที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามประมวล
จริยธรรม จ านวน 6 กลุ่ม และข้อมูลการส ารวจ สรุปแนวทางในการจัดท ามาตรการในการพัฒนา
ส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนทั้งระดับปฏิบัติการและผู้บริหาร ได้ดังนี้  

 
6.2.1 ด้ำนโครงสร้ำงและด้ำนบุคลำกร  
โครงสร้างของกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ควรมีการก าหนดแยกออกมาให้ชัดเจน โดย

ก าหนดโครงสร้างให้มีกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ก าหนดไว้ในกฎกระทรวง ในการแบ่งส่วนราชการ  

ส าหรับ “หัวหน้างานคุ้มครองจริยธรรม” ไม่ควรเป็นฝ่ายบริหาร เช่น รองอธิบดีฝ่ายบริหาร แต่ควร ให้ 

“ผู้อ านวยการกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม” เป็นต าแหน่งทางวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ขึ้นตรงกับอธิบดี 

ส าหรับการแต่งตั้งคณะกรรมการจริยธรรม หัวหน้ากลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม ไม่ควร

ด ารงต าแหน่งเลขานุการของคณะกรรมการฯ แต่อาจด ารงต าแหน่งรองประธาน หรือกรรมการ  ควรให้

ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ ค ารงต าแหน่งเลขานุการของคณะกรรมการฯ เนื่องจากกลุ่มงานคุ้มครอง

จริยธรรม อยู่ภายในกองการเจ้าหน้าที่จะท าให้งานคล่องตัวขึ้น และหรือให้หัวหน้ากองการเจ้าหน้าที่

เป็นกรรมการจริยธรรม และคณะกรรมการจริยธรรมควรมีวาระการท างานยาวนานกว่าที่เป็นอยู่ปัจจุบัน 

และควรก าหนดหน้าที่ของคณะกรรมการจริยธรรมให้ชัดเจน และควรก าหนดให้มีวาระ 6 ปี ให้มี

งบประมาณ บุคลากร ความก้าวหน้า ในสายงาน และมีการจัดท าค าอธิบายลักษณะงาน (job description)  

 
6.2.2. ด้ำนกระบวนกำร 
 ควรมีกระบวนการด าเนินการจัดการเร่ืองร้องเรียน ควรก าหนดช่องทางการร้องเรียนให้

ชัดเจน หรือในการประชาสัมพันธ์ให้ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม ควรระบุให้ชัดเจน ว่าถ้าไม่ปฏิบัติ
ถือว่าผิดวินัย แล้วผู้ร้องเรียนจะมีขั้นตอนด าเนินการอย่างไรต่อไป  ควรมีมาตรการที่ก าหนดการ
ด าเนินงานอย่างชัดเจนและมีองค์ประกอบคือ คณะผู้รับผิดชอบในการดูแลมาตรการ ให้มีการส่งเสริม
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การปฏิบัติตามประมวลอย่างชัดเจน เช่น อาจมีการก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องมีตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ 
และก าหนดแผนในการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมให้ชัดเจน ปรับกฎหมายให้เอ้ือที่จะให้กลุ่มงาน
คุ้มครองจริยธรรม 

 
6.2.3. ด้ำนมำตรกำรกำรลงโทษและประสิทธิผลของมำตรกำรลงโทษผู้ประพฤติผิดตำม

ประมวลจริยธรรม  
 เนื่องจากประมวลจริยธรรมมีลักษณะเป็นนามธรรมท าให้การตีความว่าเป็นความผิด

หรือไม่ท าได้ค่อนข้างยาก และมีความซ้ าซ้อนกับวินัยข้าราชการ  ดังนั้นมาตรการลงโทษ จึงไม่มีความ
จ าเป็นส าหรับจริยธรรมของข้าราชการ  นอกจากนี้มีการเสนอแนะให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมฯ ไม่
ต้องมีอ านาจในการลงโทษ ควรเป็นการท างานลักษณะการให้คุณ การส่งเสริมยกย่อง ให้รางวัลผู้มี
จริยธรรม อย่างไรก็ตามควรก าหนดกลไก มาตรการการลงโทษให้ชัดเจนว่า ถ้ามีเร่ืองร้องเรียนมาที่กลุ่ม
งานคุ้มครองฯ ต้องมีกลไกหรือหน่วยคัดแยกเร่ืองร้องทุกข์ให้ชัดเจนว่าเป็นการประพฤติผิดตาม
ประมวลจริยธรรมหรือเร่ืองใดเป็นการผิดวินัย นอกจากนี้ให้น าการประพฤติตามจริยธรรมไปผูกติดไว้
กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

 
6.2.4. มำตรกำรในกำรส่งเสริมกำรน ำประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติ  

ข้อเสนอแนะที่ส าคัญสรุปดังนี้ 

1)  ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและควรสนับสนุนให้มากขึ้น การให้ความส าคัญของ

ผู้บริหาร จะท าให้บุคลากรผู้รับผิดชอบมีขวัญก าลังใจที่จะปฏิบัติงาน  ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ควร

ด าเนินการเสริมสร้างจิตส านึกให้แก่ผู้บริหาร 

2) ควรมีการเผยแพร่ประมวลฯ ให้ข้าราชการในหน่วยงานทราบอย่างต่อเนื่อง มีการ

ด าเนินการ 

ขับเคลื่อนต่อเนื่องจริงจัง และสอดแทรกเร่ืองการปฏิบัติตามประมวลทุกคร้ังที่มีการอบรม สัมมนา 

ประชุม ดูงาน และ น าเสนอผลการปฏิบัติดีของเจ้าหน้าที่ และผลการปฏิบัติที่ไม่ดี เพื่อให้ทุกคนทราบ 
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3) ส านักงาน ก.พ. ควรท าคู่มือมาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตาม

ประมวลจริยธรรมให้หน่วยงานต่างๆ และให้มีสภาพบังคับใช้ เพื่อให้หน่วยงาน ได้น าไปปฏิบัติ เพราะ

การหน่วยงานด าเนินการท าเอง ท าให้ไม่มีมาตรฐานที่แน่นอน และให้ส านักงาน  ก .พ. ก าหนด

มาตรฐานกลางของมาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม 

4) ควรมีการก าหนดระเบียบแบบแผน การด าเนินงานที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ก าหนด

บทลงโทษที่ชัดเจน และมีหน่วยงานรับผิดชอบอย่างชัดเจน สร้างความชัดเจน เกี่ยวกับความผิดวินัยและ

การผิดจริยธรรมเพราะปัจจุบันมีความซ้ าซ้อน ซึ่งการลงโทษทางวินัยมีน้ าหนักมากกว่า ท าให้การ

ลงโทษทางจริยธรรมไม่เกิดผล  

5) แนวทางการด าเนินการด้านส่งเสริมจริยธรรมควรเป็นเชิงบวก สร้างสรรค์ พัฒนา สร้าง

มาตรการส่งเสริมการปฏิบัติตามจริยธรรม เช่น การให้รางวัล  การน าเสนอเป็นตัวอย่างให้ข้าราชการ

ทั่วไปได้รับรู้ ผู้ปฏิบัติตามประมวล ควรได้รับความดีความชอบ เช่น เลื่อนขั้นเงินเดือนมากกว่าคนที่ไม่

ปฏิบัติตาม อีกทั้งท าให้การปฏิบัติตามข้อบัญญัติจริยธรรม เป็นสิ่งที่ออกมาจากใจของทุกคน เป็นวิถีการ

ด าเนินงานปกติ ไม่ใช่กระบวนการด าเนินงานอย่างตั้งใจ และเกิดผลอย่างชัดเจนของผลการกระท านั้น 

โดยการยกย่องท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ส าหรับผู้ที่ไม่ประพฤติตามข้อบัญญัติฯ มีข้อลงโทษทางวินัยอยู่

แล้ว 

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเร่ืองจริยธรรมข้าราชการพลเรือนด้วยการส ารวจ การวิเคราะห์เอกสารและ

การสนทนากลุ่มย่อย คณะผู้วิจัยขอเสนอแนะข้อเสนอทางนโยบายและข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการดังนี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย 

ส าหรับข้อเสนอเชิงนโยบายจะน าเสนอ สี่ประเด็นดังนี้ 

ประกำรแรก เนื่องจากในด้านจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ประเทศไทยใช้กฎหมายหลาย

ฉบับ เช่น พระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เป็นต้น อีกทั้ง 

ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนถูกมองเป็นเสมือนแนวทางในการประพฤติด้านจริยธรรมเสีย
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มากกว่า แต่การน ามาวิเคราะห์จ าต้องวิเคราะห์ที่เนื้อหาสาระ ต้องไปเชื่อมโยงกับระเบียบข้าราชการพล

เรือนที่มีเร่ืองวินัย  และสืบเนื่องจาก กฎหมายระบุว่า การออกกฎหมายมากระทบสิทธิของประชาชนได้ 

ต้องมีระดับกฎหมายในระดับพระราชบัญญัติฯ หากกฎหมายที่ต่ ากว่าพระราชบัญญัติฯ ไม่สามารถไป

บังคับเกี่ยวกับสิทธิของบุคคลได้ ปัญหาก็คือประมวลจริยธรรม ไม่ใช่ พระราชบัญญัติฯ ดังนั้น

ข้าราชการส่วนใหญ่จะตีความว่าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนว่า  ไม่มีสภาพบังคับ เหมือน 

พระราชบัญญัติฯ  ดังนั้นจึงขาดการให้ความส าคัญอย่างจริงจัง การสร้างความเข้าใจระหว่างฝ่าย

นโยบายและฝ่ายปฏิบัติ เพราะประมวลจริยธรรมได้ก าหนดเร่ืองการบังคับโทษไว้อย่างชัดเจนในข้อ 18

และข้อ 19 จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องสร้างความชัดเจนของสภาพบังคับของประมวลจริยธรรมข้าราชการ

พลเรือน เพื่อน าไปสู่การน าไปปฏิบัติที่บรรลุประสิทธิผลต่อไป  

ประกำรท่ีสอง ประเด็นการก าหนดงบประมาณรองรับ สืบเน่ืองจากผลการวิจัยมีการอ้างถึง

การขาดงบประมาณสนับสนุนกิจกรรมด้านส่งเสริมจริยธรรม ดังนั้นฝ่ายนโยบายและส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ควรสร้างความชัดเจนในการส่งเสริมจริยธรรมให้

หน่วยงานต่างๆ ว่าต้องมีการจัดท าแผนงาน หรือโครงการ หรือยุทธศาสตร์ขององค์กรหรือไม่อย่างไร 

เนื่องจากการประเมินผลการท างานของระบบราชการก าหนดการประเมินผลสัมฤทธิ์ และก าหนด

ตัวชี้วัด ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจให้ข้าราชการเข้ามามีส่วนร่วมควรต้ องก าหนดกิจกรรมส่งเสริม

จริยธรรมไว้ในแผนงาน โครงการ หรือยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ซึ่งหากต้องการวัดเพียงแค่ผลลัพธ์

ผลผลิตของกิจกรรมก็อาจเสนอให้ทุกหน่วยงานก าหนดกิจกรรมส่งเสริมจริยธรรมไว้ในแผนงานของ

หน่วยงาน แต่หากต้องการวัดผลสัมฤทธิ์ก็ควรผลักดันให้การส่งเสริมกิจกรรมจริยธรรมเป็นยุทธศาสตร์

ของหน่วยงาน ทั้งนี้ไม่ว่าในกรณีใดหากเชื่อมโยงให้กิจกรรมส่งเสริมจริยธรรมเป็นแผนงานหรือ

ยุทธศาสตร์ ก็ย่อมสร้างความคล่องตัวให้หน่วยงานสามารถผูกติดกับงบประมาณของหน่วยงานได้ 

เพื่อให้ส านักงบประมาณเห็นชอบการใช้งบประมาณในกิจกรรมเหล่านั้น 

ประกำรท่ีสำม ตัวแปรที่ส าคัญในการน าประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติให้ได้ผลคือผู้บริหาร

ของหน่วยงานดังนั้น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) ควรก าหนดตัวชี้วัด

ด้านจริยธรรมของผู้บริหารองค์กรเมื่อใดก็ตามที่มีการแต่งตั้งระดับผู้บริหารของหน่วยงาน ควรใช้
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ตัวชี้วัดด้านจริยธรรมเป็นองค์ประกอบหลักส าคัญ โดยการติดตามประเมินผลสัมฤทธิ์ด้วยการใช้แบบ

ส ารวจความคิดเห็นข้าราชการในหน่วยงานทุกคนโดยไม่เปิดเผยข้อมูลของผู้ให้ข้อมูล เป็นต้น เพื่อให้ผู้

ที่จะขึ้นมาเป็นผู้บริหารต้องอยู่ในกรอบที่ดีงามเป็นแบบอย่างที่ดีของบุคลากรต่อไป นอกจากนี้ควร

ผลักดันให้มีการน ามาตรการด้านการแจ้งเบาะแส (whistle blower) มาใช้หรือผลักดันกฎหมายด้านนี้เพื่อ

เป็นการการคุ้มครองผู้แจ้งเบาะแสหรืออกมาเป่านกหวีดโดยมีกฎหมายรับรองอย่างจริงจัง 

ประกำรท่ีสี่ การศึกษาปัจจัยด้านวัฒนธรรมขององค์กรและค่านิยมของข้าราชการใน

ระดับมหภาคและจุลภาคเนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่อาจส่งเสริมหรือไม่ส่งเสริมจริยธรรมขององค์กร  

ควรมีการศึกษาเชิงลึกว่าองค์กรแต่ละองค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรแบบใดและค่านิยมของข้าราชการพล

เรือนในองค์กรเหล่านั้นมีค่านิยมแบบใดเป็นค่านิยมที่ส่งเสริมหรือไม่ส่งเสริมจริยธรรมขององค์กร แค่

ไหนอย่างไรบ้าง ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ควรจะเป็นหน่วยงานหลักในการ

ผลักดันการศึกษาเพื่อประโยชน์ในการก าหนดนโยบายด้านจริยธรรมหรือด้านอ่ืนๆเพื่อสามารถปรับ

แนวทางการให้หน่วยงานราชการน านโยบายไปปฏิบัติได้อย่างบรรลุประสิทธิผล 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติกำร 

ส าหรับข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการขอเสนอสามประเด็น ดังนี้  

ประกำรแรก การก าหนดหน่วยงานและบุคลากรรับผิดชอบให้ชัดเจน เนื่องจากระบบ

ข้าราชการพลเรือนเป็นการบริหารราชการที่ระบุถึงกฎ ระเบียบว่าใช้บังคับกับใคร ดังนั้นการน า

ประมวลจริยธรรมไปปฏิบัติย่อมส่งผลต่อข้าราชการทุกคน อย่างไรก็ตามการก าหนดบทลงโทษและ

ก าหนดผู้มีอ านาจในหน่วยงานที่จะเป็นผู้มีอ านาจ ในการควบคุม ติดตามประเมินผลย่อมเป็นสิ่งส าคัญ 

ดังนั้นการก าหนดหน่วยงานและบุคคลากรผู้รับผิดชอบกิจกรรมด้านจริยธรรมให้ชัดเจนเพื่อรองรับการ

น านโยบายมาปฏิบัติให้บรรลุประสิทธิผล จ าเป็นต้องมีการด าเนินการให้สอดคล้องโดยเร่งด่วน ทุก

หน่วยงานที่น าประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนไปปฏิบัติควรให้ความส าคัญกับการจัดตั้ง

หน่วยงาน คณะท างาน หรือบุคลากร โดยจัดการบริหารสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจนเพื่อรับผิดชอบงาน

ด้านจริยธรรมของหน่วยงาน นั่นคือต้องก าหนดอ านาจหน้าที่ให้กับหน่วยงานและบุคลากรที่รับผิดชอบ

ด้านจริยธรรมขององค์กรไม่ใช่เป็นงานฝากกับหน่วยงานใดๆ เพื่อให้บุคลากรทุกคนเห็นความส าคัญ
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ของงานด้านจริยธรรมที่ต้องเป็นเร่ืองหลักของหน่วยงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลของการน านโยบายไป

ปฏิบัติเพราะการมีหน่วยงานและบุคลากรรองรับชัดเจนย่อมท าให้การส่งเสริมกิจกรรมด้านจริยธรรมมี

เจ้าภาพหลัก มีการติดตามประเมินผล อย่างต่อเน่ืองต่อไป 

ประกำรท่ีสอง การสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ข้าราชการในหน่วยงาน  โดยการก าหนดเกณฑ์
การให้คุณให้โทษที่ชัดเจน เพื่อให้การน าไปไปปฏิบัติบรรลุประสิทธิผล   โดยที่มาตรการลงโทษต้อง
ด าเนินการอย่างจริงจังเพื่อเป็นการยับยั้งไม่ให้ข้าราชการประพฤติผิดจริยธรรม และข้าราชการที่
ประพฤติจริยธรรมผิดเพียงเล็กน้อยก็ไม่กล้าท าผิดซ้ าอีกเพื่อให้เห็นความส าคัญของประมวลจริยธรรมฯ
ที่ต้องถือปฏิบัติโดยเคร่งครัด 

ประกำรท่ีสำม ความจริงจังในการน านโยบายไปปฏิบัติต้องอาศัยความจริงใจและเจตนาที่
ดีของผู้บริหารหน่วยงาน ดังนั้นควรมีการส่งเสริมจริยธรรมด้วยการประกาศแจ้งให้ข้าราชการใน
หน่วยงานรับทราบและถือปฏิบัติแนวทางข้อประพฤติด้านจริยธรรมและการก าหนดบทลงโทษเพื่อเป็น
การป้องปรามให้ข้าราชการของหน่วยงานตระหนักถึงและน าไปปฏิบัติย่างจริงจัง ซึ่งการแจ้งเตือน
ดังกล่าวต้องท าอย่างต่อเนื่อง เช่นการประกาศเสียงตามเสียงภายในองค์กร การสร้างวีดีทัศน์ ภาพยนตร์
เกี่ยวกับการแนวประพฤติที่ดี หรือบทลงโทษโดยสร้างเป็นภาพยนตร์กรณีศึกษาเพื่อเตือนใจให้
ข้าราชการตระหนักอยู่ตลอดเวลา 
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    ภาคผนวก 
ข้อวพิากษ์ของ นาชาญวิทย์ ไกรฤกษ์ 

ข้อวพิากษ์เม่ือวันท่ี 6 มีนาคม 2555 
 ต้องการให้เพ่ิมเติมประเด็นต่อไปนี้ในงานวิจัย 
คุณลักษณะที่ข้าราชการพึงมี “หลกัราชการ 10  ประการ” จาก พระราชนิพนธ์รัชกาลที ่6 ด้กลา่วถึง 
หลกัคณุธรรมและจริยธรรมในวิชาชีพข้าราชการ 10 ประการดังน้ี 

 ความสามารถ 
 ความเพียร 
 ความมีไหวพริบ 
 ความรู้เท่าถึงการณ์ 
 ความซื่อตรงตอ่หน้าที ่
 ความซื่อตรงตอ่คนทั่วไป 
 ความรู้จักนิสัยคน 
 ความรู้จักผอ่นผัน 
 ความมีหลักฐาน 
 ความจงรักภักด ี
ซึ่งคุณธรรมต่อตนเอง ปรากฏตาม ข้อ 1 ถึง ข้อ 3 
ส่วนคุณธรรมตอ่หน้าที ่ปรากฏตามข้อ 4 ถึงข้อ 9 
คุณธรรมตอ่พระมหากษัตริย์ ปรามกฎตามข้อ 10 
 
นอกจากน้ี หลกัการให้ข้าราชการมีคณุธรรม ที่ปรากฏในคําปรารภในพระราชบัญญติัระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ.2471(2471) ระบุไวว้่า  

โดยที่มีพระราชประสงค์จะทรงวางระเบียบข้าราชการพลเรือนให้เป็นไปในทางเลือกสรรผู้มีความรู้
ความสามารถเข้ารับราชการเปน็อาชีพ  ไม่มีกังวลด้วยการแสวงหาผลประโยชน์ในทางอื่น   สว่นฝ่าย
ข้างราชการกใ็ห้ได้รับประโยชน์ยิ่งขึ้น  เนื่องจากความสะพรั่งพร้อมด้วยข้าราชการซ่ึงมีความสามารถ  
และรอบรู้ในวถิีและอุบายของราชการ  กบัทั้งหน้าทีแ่ละวินัยอันตนพงึรักษาเปน็นิตยกาล 

 
ตอ่มาตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2535 ได้ระบุถึงหลักการให้ข้าราชการมี
คุณธรรม (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2535) ไว้ในมาตรา 91 กล่าวคือ 
“มาตรา 91 ข้าราชการพลเรือนสามญัต้องถือและปฏิบัตติามระเบียบและแบบธรรมเนียมของทางราชการ 
และจรรยาบรรณของข้าราชการพลเรือนตามข้อบังคับที่ ก.พ.กําหนด” (พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ.2535) 



 
นอกจากน้ี ข้อบังคับว่าด้วยจรรยาบรรณของข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2537 ได้ระบุเรื่องจรรยาบรรณไว ้
15 ประเด็นดังนี ้
 จรรยาบรรณตอ่ตนเอง-3 ข้อ 
 จรรยาบรรณตอ่หน่วยงาน-4 ข้อ 
 จรรยาบรรณตอ่ผู้บังคับบัญชา  ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชา  และผู้ร่วมงาน-5 ข้อ 
 จรรยาบรรณตอ่ประชาชนและสังคม-3 ข้อ 
 

ปัจจุบันพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรอืน พ.ศ.2551 ระบุถงึ หลักการให้ข้าราชการมี
คุณธรรม (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551) ปรากฏในมาตราต่างๆดังนี้ 
 

มาตรา 34 การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนต้องเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ตอ่ภารกิจของรัฐ  ความมี
ประสทิธิภาพ  และความคุ้มค่า  โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมคุีณภาพ  คุณธรรม  และมี
คุณภาพชีวิตทีด่ ี

 
มาตรา 52  การสรรหาเพ่ือให้ได้บุคคลมาบรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญและแต่งตัง้ให้
ดํารงตําแหน่ง  ตอ้งเป็นไปตามระบบคณุธรรมและคาํนึงถงึพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าว
......................” 

 
มาตรา 72  ให้ส่วนราชการมีหน้าที่ดําเนินการให้มีการเพ่ิมพูนประสทิธิภาพและเสรมิสร้างแรงจูงใจแก่
ข้าราชการพลเรือนสามญั  เพ่ือใหข้้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ  คณุธรรม  จริยธรรม  
............................” 
 
มาตรา 74  ข้าราชการพลเรือนสามญัผูใ้ดประพฤติตนอยู่ในจรรยาและระเบียบวินัย................................
ให้ผู้บังคับบัญชาพิจารณาเลื่อนเงินเดอืนให้ตามควรแก่กรณีตามที่กําหนดในกฎ ก.พ.  และจะให้บําเหน็จ
ความชอบอย่างอื่นซึ่งอาจเป็นคําชมเชย.............” 
 
มาตรา 78  ข้าราชการพลเรือนสามญัต้องรกัษาจรรยาข้าราชการตามทีส่่วนราชการกําหนดไว้........... 
 ให้ส่วนราชการกําหนดขอ้บังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการเพ่ือใหส้อดคลอ้งกับลักษณะงานในส่วน
ราชการน้ันตามหลักวิชาและจรรยาวิชาชีพ...........................” 
 
มาตรา 79  ข้าราชการพลเรือนสามญัผูใ้ดไม่ปฏิบัติตามจรรยาขา้ราชการอันมิใช่คามผิดวินัย  ให้
ผู้บังคับบัญชาตักเตอืน  นําไปประกอบการพิจารณาแต่งตัง้  เลื่อนเงินเดอืน  หรอืสั่งใหข้้าราชการผู้น้ัน
ได้รับการพัฒนา” 
 



 ตอ้งตรวจสอบหน่วยงานที่ปฏิบัติตามประมวล ฯ หรอืไมอ่ย่างไรจากสํานักงาน ก.พ. และผู้ตรวจการ
แผ่นดิน(กรณีจะเน้นเฉพาะข้าราชการพลเรอืนสามัญ) 

 ควรจําแนกประเภทของหน่วยงานที่ปฏิบัติตามประมวล ฯ  หรือไมอ่ย่างไร 
 ปฏิบัติตามอย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 
 ปฏิบัติไม่ครบถว้น (เช่น  ขาดข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการ  ไม่มีการแต่งตั้งรองหัวหน้า

ส่วนราชการรบัผิดชอบ  ไมม่ีการตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจรยิธรรม  ไมม่ีการตั้งคณะกรรมการ
จริยธรรม  ไมม่ีการกําหนดกลไกวิธีการในการปฏิบัติตามประมวล  ไมม่กีารกําหนดนโยบาย/
แผนงาน/โครงการ/งบประมาณรองรับ  รวมท้ังไม่มีการวางระบบส่งเสริมติดตามประเมินผล   
ไม่เคยเรียกประชมุคณะกรรมการจริยธรรม  ฯลฯ) 

 สาเหตุของการไม่ปฏิบัติตามประมวลอย่างครบถ้วนสมบูรณ์(เช่น  ไมใ่ห้ความสําคัญต่อเรื่องน้ี  ขาด
นโยบายและวิธีการทํางานที่ชัดเจน   ส่วนราชการมีปัญหาเรื่องคุณธรรมมาก   ขาดคนทํางานในกลุ่ม
งานคุ้มครองจริยธรรม ฯลฯ) 

 ข้อสังเกต ควรต้องวิจัยบทบาทของกลไกต่าง ๆ 
4.1 บทบาทหน้าทีข่องผู้ตรวจการแผ่นดินในการกํากับดูแลการปฏิบัติตามประมวล ฯ (มาตรา  280  
ตามรัฐธรรมนูญ ฯ ปี 2550  บัญญตัใิห้ผูต้รวจการแผ่นดินมีอํานาจหน้าทีเ่สนอแนะหรือให้คําแนะนํา
ในการจัดทําหรือปรับปรุงประมวลจริยธรรม  ส่งเสริมให้ผู้ดํารงตําแหน่งทางการเมือง  ข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ของรัฐมีจิตสํานึกในด้านจริยธรรม  รวมทั้งมีหน้าที่รายงานการกระทําทีม่ีการฝ่าฝืนประมวล
จริยธรรม  เพ่ือใหผู้้ที่รับผิดชอบในการบังคับการให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรม  ดําเนินการบังคับ
ให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรมตามมารตรา 279) 
4.2 บทบาทหน้าทีข่อง  ก.พ. ในการควบคมุกํากับให้มีการปฏิบัติตามประมวล ฯ  อย่างทั่วถึงและ
จริงจัง(ติดตาม  สอดส่อง  การใช้บังคับและการปฏิบัติตามประมวล ฯ  /ประสานงานกับผู้ตรวจการ
แผ่นดินเพ่ือใหก้ารปฏิบัติตามประมวล ฯ มผีลใช้บังคับอย่างจริงจัง) 
4.3 บทบาทหน้าทีข่องคณะกรรมการจริยธรรม(ควบคุม  กํากับ  ส่งเสริม  การใช้บังคับประมวล ฯ 
ในส่วนราชการ) 
4.4 บทบาทหน้าทีข่องผู้บังคับบญัชาทุถระดับ  และบทบาทหน้าที่ของกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม
ของสว่นราชการ 
 

 การปฏิบัติตามประมวล  ฯ  มีผลให้ปัญหาด้านคุณธรรมในหน่วยงานลดลงหรือไมอ่ย่างไร 
 ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐประเภทอื่น ๆ ไดด้ําเนินการหรือไมอ่ยา่งไร(ถ้ามีโอกาส) 
 ในการจัดทําข้อเสนอเกี่ยวกับมาตรการในการส่งเสริมการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพล

เรือนในระดับผู้ปฏิบัติและระดับผู้บริหาร   ควรครอบคลมุข้อเสนอสําหรับรองหัวหน้าส่วนราชการที่
รับผิดชอบเร่ืองน้ี/กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม/  คณะกรรมการจริยธรรมประจําส่วนราชการ/ ก.พ. /
ผู้ตรวจการแผน่ดินซึ่งรับผดิชอบกํากับดแูลเรื่องนี้ตามท่ีรัฐธรรมนูญกําหนด 
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ข้อวพิากษ์เม่ือวันท่ี 8 เมษายน 2556 
การออกแบบงานวิจัย ครอบคลุมประเด็นประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน และงานวิจัยชิ้นน้ีนับว่าได้ตอบ
โจทย์ของการนําประมวลจรยิธรรมฯ ซึ่งผู้วิพากษ์ยอมรับวา่ตรงใจผู้วิพากษ์เป็นอย่างมาก อีกทั้งงานวิจัย ตอบโจทย์
วัตถุประสงค์ของการวิจัยทั้ง 5 ประการไดอ้ย่างครบถ้วน น่ันคืองานวิจัยได้สะทอ้นจากวัตถุประสงค์การวิจัยคือ 
1. ข้าราชการพลเรือนมีความรู้ความเข้าใจประมวลจริยธรรมหรือไม ่แค่ไหน อย่างไร? 
2. ข้าราชการพลเรือนมีความตระหนักรู้หรอืไมว่่าประมวลจริยธรรมฯมคีวามสําคัญ และต้องนําไปปฏิบัติ 
3. ข้าราชการพลเรือนมีความมุ่งมั่นท่ีจะนําไปใช้ แค่ไหน อย่างไร? 
4. ข้าราชการพลเรือนนําไปใช้ถูกตอ้งหรือไม่ อย่างไร รู้จักใช้ประโยชน์บ้างหรือไม?่ 
5. มีการกํากับ ตดิตาม (monitor) หรือไมต่อ้งปรับปรุงอะไร? 

 นับว่าวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้ครั้งน้ีได้ตอบโจทยท่ี์กล่าวมาไดอ้ย่างครบถ้วน 
อีกทั้งนับได้ว่าในการนําประมวลจริยธรรมฯไปใช้ได้ประมาณ 4 ปี มาน้ี ภาพรวมที่ได้มาน่าพอใจเพราะพบว่า
มากกว่า 50% ท่ีข้าราชการรบัทราบเรื่องประมวลจริยธรรม 
สําหรับรายงานการวิจัย บทที่ 1 ถึงบทที่ 3 ผู้วิพากษ์เห็นด้วย อย่างไรก็ตามในบทที่ 2 มีการทบทวน
วรรณกรรมมาค่อนข้างด ีแตต่อ้งการให้เพ่ิมเติม มาตรา 42 ของกฎหมายข้าราชการพลเรือนฉบับใหม่เข้าไป
ด้วย ซึ่งเป็นเรือ่ง ปรชัญาการบริหารงานบุคคลที่กําหนดไว้ชัดเจน 
  สําหรับการวิจัยครั้งตอ่ไปน่าจะมีการศกึษาเปรียบเทียบหรือเพ่ิมขอ้มลูทีค่วรศึกษาไปดว้ยกันคือจริยธรรม
ข้าราชการปะเภทอื่นๆเช่นทางการศึกษา มหาวิทยาลัย ตลุากการ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และตาํรวจ ใน
เชิงเปรียบเทียบ 



 สําหรับบทที่ 4 ผลการวิจัย พบว่าผลการวิจัยที่ ได้พบจากการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิพากษ์คิดว่าคําตอบที่ไดร้ับคิด
ว่าใช่  ตัวอย่างเช่น ส่วนใหญรู่้และเข้าใจมากถึง เกือบ 90% แต่มีเพียง 12.7% ที่ไม่รู้ น่าจะศึกษาต่อไปว่า
เพราะอะไรกลุ่มข้าราชการเหล่าน้ีถึงไม่รู้ไม่รบัทราบประมวลจริยธรรมฯ 
 ท่ีน่าสนใจคือ พบว่า 40% ระบุว่าการประพฤติผดิประมวลจริยธรรมจะไม่ใช้ความผดิทางวินัย ซึ่งต้องทํา
ให้ฝ่ายที่เก่ียวข้องตอ้งกลับไปทบทวนเช่นกันว่าต้องให้ความรู้ท่ีถูกตอ้งแก่ข้าราชการพลเรือนเพราะในความ
เป็นจริงประมวลจริยธรรมฯมีผลทางกฎหมายทั้งน้ันถ้าไม่ถือปฏิบัติผู้ทีไ่ม่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมถอืเป็น
ความผิดวินัย 
“ประมวลจริยธรรม ข้อ ๑๘ กําหนดว่า การฝ่าฝืนจริยธรรมของประมวลจริยธรรมฯ เป็นความผิดวินัยตาม
กฎหมายว่าด้วยพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วย
พนักงานราชการ พ.ศ. ๒๕๔๗ หรือระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยลกูจ้างประจําของส่วนราชการ พ.ศ. 
๒๕๓๗ แล้วแต่กรณ ีและ ข้อ ๑๙ กําหนดว่า เมื่อมีกรณกีารฝ่าฝืนจริยธรรม ผู้บังคับบัญชาอาจสั่งลงโทษทาง
วินัย ว่ากล่าวตักเตือน ทําทณัฑ์บนเป็นหนังสือหรอืสั่งให้ได้รับการพัฒนาตามที่เห็นสมควร” 
 ตอ่มาในประเด็นการมีหน่วยงานเฉพาะมาดแูลงานด้านน้ีโดยตรงน้ัน ผลงานวิจัยระบุว่าข้าราชการพล
เรือน 40% ไม่ทราบว่าว่าหน่วยงานใดดูแล อีกทั้งพบว่าประมาณ 40% ระบุว่าไม่ทราบแนวปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมฯ  ซึ่งสะท้อนว่าตอ้งมีการประชาสัมพันธ์ให้มากข้ึน 

ท่ีสําคัญ งานวิจัย ไดส้อบถาม “สภาพการประพฤติผดิประมวลจริยธรรมฯของข้าราชการในหน่วยงานที่
พบเห็นมากที่สดุ” และพบว่าข้าราชการพลเรือน 1 คนใน 10 คนได้ระบุว่ามีการพบเห็นความผิดเก่ียวกับ การไม่
ยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข (กลุม่ตัวอย่างประมาณ 1 ใน 10 
ส่วนหรือรอ้ยละ 11.4) ซึ่งข้อน้ีนับว่าน่าสนใจมากควรตอ้งมีการศึกษาค้นคว้าในงานวิจัยคร้ังต่อไป 

นอกจากนี้ พบว่าข้าราชการ 40% เห็นว่าพบเห็นว่ามีข้าราชการพลเรือนด้วยกันทําผดิแล้ว แต่กลับตอ้ง 
“ปล่อยไป หรอืปลอ่ยให้เป็นไปตามกฎแห่งกรรม/แกว่งเท้าหาเสี้ยน/ตามบุญตามกรรม”  ซึ่งผลการวจัิยทําให้นับว่า
ตอ้ง กลับมาดกูระบวนการทํางานของฝ่ายดูแลด้านจริยธรรม เพราะไมค่วรมีเหตุการณ์ในลักษณะน้ีเกิดข้ึนอีกต่อไป 

ท้ังน้ีกฎหมายข้าราชการพลเรือนปี 2551 ได้กําหนดไว้แลว้ว่าถ้าข้าราชการผู้ใดรู้เห็นสิ่งที่ไม่ด ีไม่งามให้
แจ้งผู้บังคับบัญชา 
อย่างเช่น หากข้าราชการ ฝ่าฝืนจริยธรรม ตอ้งพิจารณาการกระทําที่เป็นการฝ่าฝืนน้ันเป็นกรณีๆ ไป ดังน้ี 
1) หากพบว่าเป็นความผิดเลก็น้อย ยังไม่ถึงขั้นเป็นความผิดวินัย ผู้บังคับบัญชาอาจว่ากล่าวตักเตอืน ทําทัณฑ์บน
เป็นหนังสือ หรือสั่งให้ได้รับการพัฒนาตามที่เห็นสมควร  
2) หากพบว่าเป็นความผิดวินัย ตอ้งรับโทษทางวินัยตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

 ข้อค้นพบของงานวิจัยที่สําคัญคือ พบว่า 70% ของข้าราชการระบุว่าการขับเคล่ือนจะให้ไดผ้ลต้องใช้
งบประมาณ น่ันคือส่วนใหญร่ะบุว่าขาดงบประมาณมาขับเคลื่อน ซึ่งผู้วิพากษ์เห็นว่าในประเด็นน้ีการขับเคลือ่น
ประมวลจริยธรรม ไม่จําเป็นตอ้งใช้งบประมาณเลย ซึ่งในประเด็นคิดว่า สํานักงานข้าราชการพลเรือนตอ้งไปทํา
ความเข้าใจกับกรมกองต่างๆในเร่ืองเหล่าน้ีตอ่ไป และผู้วิพากษ์เห็นด้วยกับการเสนอเรือ่งกฎหมายการแจ้งเบาะแส 
(whistle blower) ที่งานวิจัยคร้ังน้ีได้เสนอไว้ 
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